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Prefacio

» Prefacio

No dia 21 de junho de 2019, a Convencado (No. 190) sobre Violéncia e Assédio da OIT, 2019, e sua
recomendagéo (No. 206) foram adotadas por uma grande maioria tripartite na Conferéncia Internacional do
Trabalho da OIT. A Conferéncia adotou esses instrumentos no ano do centenario da Organizagéo,
reafirmando assim a relevancia continua de seu papel na definigdo de normas e o valor duradouro e a forga
do tripartismo. Nesse mesmo dia, a Conferéncia também adotou a Declaragdo do Centenario da OIT para
o Futuro do Trabalho com um claro compromisso de acabar com a violéncia e o assédio no mundo
do trabalho. Naguele momento, governos, empregadores e trabalhadores de 187 paises deixaram claro
que a violéncia e o assédio nao tém lugar no mundo do trabalho, e que todas as pessoas tém o direito
de ser tratados com dignidade e respeito.

Pela primeira vez, estas novas normas internacionais do trabalho fornecem uma definicdo do que é
violéncia e assédio e estabelecem uma estrutura comum para sua prevencgao, tratamento e eliminagéao.
Estas normas tém como objetivo ajudar a construir um mundo de trabalho justo, respeitoso e seguro para
todas as pessoas por meio do dialogo social.

Apbs dois anos de sua adogdo, varios paises ratificaram a Conven¢ado No. 190 e muitos outros estdo em
processo de considerar seguir o exemplo. No dia 25 de junho de 2021, a Convengao entrou em vigor e os
constituintes da OIT e outros atores relevantes estdo se voltando para a OIT em busca de orientagdo sobre
como dar efeito pratico aos novos instrumentos. Este Guia procura responder a essa demanda esclarecendo
as defini¢des, principios centrais e medidas consagradas na Convengao No. 190 e na Recomendagéao No.
206. O guia ajudara os leitores a compreenderem o objetivo dos instrumentos e esclarece como os Estados-
Membros tém avangado recentemente na prevencao e eliminagdo da violéncia e assédio relacionados ao
trabalho, fornecendo uma rica selecdo de exemplos de leis, regulamentos, politicas e outras medidas
nacionais. O Guia também enfatiza como, em conjunto com a Convengéo n2 190 e com outras Convengoes
e Recomendacgdes da OIT, suas aplicagdes podem contribuir muito na prevencao e eliminagao da violéncia
e do assédio no mundo do trabalho. O Guia estara disponivel em uma versao digital para permitir sua
atualizacao regular.

A violéncia e o assédio no mundo do trabalho € um problema universal e enraizado, e sua eliminacao requer
determinacéo, perseveranga e cooperagao entre os atores do mundo do trabalho. Governos, trabalhadores,
empregadores e suas organizagdes representativas tém responsabilidades distintas e papéis
complementares a desempenhar cada um. Ao trabalhar juntos, a chance de um futuro de trabalho mais
respeitoso e digno para todas as pessoas sera maior. Esperamos que este guia seja uma referéncia util
para informar os esforcos relevantes em nossa jornada coletiva para um mundo de trabalho livre de
violéncia e assédio.

e/

Manuela Tomei,
Diretora
Departamento de Igualdade e Condic¢des de Trabalho

Xi
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O progresso do Direito Internacional do Trabalho: O direito a um mundo do trabalho livre de violéncia e assédio

Adotada em 21 de junho de 2019, a Convencgao (No. 190) sobre Violéncia e Assédio e a Recomendagao
(No. 206), 2019, sdo as mais recentes adicdes ao ambito do direito internacional do trabalho. Com
sua adogao, o direito de todas as pessoas a um mundo do trabalho livre de violéncia e assédio foi
claramente enunciado no direito internacional, juntamente com a obrigacdo dos Estados de respeitar,
promover e realizar este direito. Estes instrumentos representam um elemento de suma importancia para
a realizacdo da Agenda para o Desenvolvimento Sustentavel de 2030, particularmente as Metas de
Desenvolvimento Sustentavel niumero 5 (igualdade de género) e 8 (trabalho decente e crescimento
econdmico).

> 1.1. Preenchendo uma lacuna nas normas
internacionais do trabalho

A Convencéao n? 190 e a Recomendacao n? 206 estdo ancoradas na Declaracao de Filadélfia (1944), que
afirma que "todos os seres humanos, independentemente de raga, crenga ou sexo, tém o direito de procurar
tanto seu bem-estar material quanto seu desenvolvimento espiritual em condigées de liberdade e dignidade,
de seguranga econdmica e igualdade de oportunidades". A necessidade de proteger a dignidade de todos
os seres humanos tem sido intrinseca ao trabalho da OIT desde o seu inicio. Ao longo de sua histéria, a OIT
adotou uma série de normas que tém o objetivo de proteger os trabalhadores em geral, ou certas categorias
de trabalhadores, contra situa¢des nas quais a violéncia e o0 assédio estao presentes (ver tabela na pagina
3) (OIT 2017a; 2016a). Por exemplo, algumas das formas ilegais de trabalho abordadas nas Convenc¢des
fundamentais da OIT referem-se inerentemente a violéncia (OIT 201 7a).1 QOutras normas internacionais do
trabalho referem-se diretamente a varias manifestagoes de violéncia e assédio no mundo do trabalho, ou
foram consideradas pelo Comité de Peritos da OIT na Aplicacdo das Convencbes e Recomendacgbes
(CEACR) para cobrir certas manifestacbes de violéncia e assédio. Varios instrumentos da OIT estéo
relacionados a seguranga e satde no trabalho (SST) e se destinam a proteger a seguranca e a saude dos
trabalhadores, inclusive contra o risco de violéncia e assédio.? Mesmo gue a violéncia e o0 assédio ndo sejam
explicitamente abordados nesses instrumentos, tal conduta constitui um risco a saude. Os instrumentos de
seguridade social da OIT estabelecem o direito a assisténcia médica e a outras especialidades da saude,
também a reabilitagéo, incluindo assisténcia psicologica e tratamento a vitimas de lesdes relacionadas ao
trabalho (acidente de trabalho ou doengas ocupacionais), e em caso de doenca geral. Também procuram
assegurar a provisao de pagamentos periodicos em caso de incapacidade temporaria para o trabalho, perda

permanente da capacidade laborativa ou morte 3

1 O Conselho de Administragdo da OIT qualificou como "fundamentais" oito convengdes, que abrangem temas considerados como principios
e direitos fundamentais no trabalho: liberdade sindical e reconhecimento efetivo do direito de negociagédo coletiva; a eliminacdo de todas
as formas de trabalho forgado ou obrigatério; a aboligao efetiva do trabalho infantil; e a eliminacéo da discriminagdo em matéria de emprego
e de profissdo. Estes principios s&o cobertos pela Declaragéo da OIT sobre Principios e Direitos Fundamentais no Trabalho (1998) (OIT
2019a; 2018e). Para mais informagdes, consulte: ILO, “Conventions and Recommendations”.

2 As normas de seguranga e saude no trabalho (SST) da OIT incluem: a Convencéao (No. 155) e a Recomendagéo (No. 164) sobre Segurancga
e Saude no Trabalho, 1981; Protocolo de 2002 sobre a Convengao de Seguranga e Saude no Trabalho, 1981; Convengédo (No. 161) e
Recomendacéo (No. 171) sobre Servigos de Saude no Trabalho, 1985; Lista de Recomendagdes sobre Doengas Ocupacionais, 2002 (No.
194); e Quadro Promocional sobre Seguranca e Saude no Trabalho (No. 187) e Recomendacéo (No. 197), 2006.

3 As principais normas da OIT sobre beneficios em caso de acidentes de trabalho sdo: Parte VI da Convencao sobre Previdéncia Social
(Normas Minimas), 1952 (No. 102); Convengao sobre Beneficios de Acidentes de Trabalho, 1964 [Anexo | emendado em 1980] (No. 121);
Recomendacgédo sobre Beneficios em caso de Acidentes de Trabalho, 1964 (No. 121); e Lista de Recomendacdes sobre Doengas
Ocupacionais, 2002 (No. 194).


https://www.ilo.org/global/standards/introduction-to-international-labour-standards/conventions-and-recommendations/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/global/standards/introduction-to-international-labour-standards/conventions-and-recommendations/lang--en/index.htm
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» Disposic8es selecionadas sobre violéncia e assédio incluidas em outras Convencoes,

Protocolos e Recomendacfes da OIT.

O ~
% » Convengdes

» Convencao sobre o Trabalho Forgado, 1930

(No. 29), e seu Protocolo de 2014;

» Convencgao sobre a Aboli¢cdo do Trabalho

Forgado, 1957 (No. 105)

Convengdo sobre a Liberdade Sindical e
Protecao ao Direito de Sindicalizagdo, 1948 (No.
87);

Convengéo sobre o Direito de Sindicalizagéo e
de Negociacao Coletiva, 1949 (No. 98)

Convengao sobre Idade Minima, 1973 (No. 138);

Convengao sobre as Piores Formas de Trabalho
Infantil, 1999 (No. 182)

Convengao sobre Discriminagéo (Emprego e
Profissao), 1958 (No. 111)

Convengao dos Povos Indigenas e Tribais, 1989
(No. 169)

Convencgéo sobre as Agéncias de Emprego
Privadas, 1997 (No. 181)

| » Disposicdes sobre violéncia e assédio

A Convencao No. 29 define trabalho forcado ou obrigatério como
"todo trabalho ou servigo que é exigido de qualquer pessoa sob a
ameaca de uma sancao e para o qual a pessoa nao se ofereceu
espontaneamente” (Art. 2(1)). A "ameaga de uma sangao" deve ser
entendida num sentido muito amplo, abrangendo sang&o penal,
assim como varias formas de coercéo, tais como violéncia fisica,
coergao psicoldgica, retengdo de documentos de identidade, etc.
A sancao aqui em questdo pode também tomar a forma de perda
de direitos ou privilégios. (OIT 2012).

Embora os instrumentos ndo incluam uma proibigdo explicita de
violéncia contra atividades sindicais, o Comité sobre a Aplicagdo
de Normas e o Comité de Liberdade Sindical da OIT tém - de
acordo com a Resolugdo de 1970 relativa aos direitos sindicais e
sua relagdo com as liberdades civis - enfatizado consistentemente
a interdependéncia entre as liberdades civis e os direitos sindicais
e, em particular, a importancia para os sindicatos de operar em um
clima livre de violéncia, pressdes e ameacgas de qualquer tipo. (OIT
1970; 2012).

As piores formas de trabalho infantil incluem inerentemente a
violéncia fisica e psicolégica e o assédio (Convengéo No. 182, Art.
3(a)-(d)). Além disso, a possivel exposicédo a violéncia e ao assédio
é relevante para identificar trabalhos perigosos (Convencédo No.
138, art. 3(a)-(d)). 3(1); Convengao No. 182, Art. 3(d)) (OIT 2012).

O assédio sexual é considerado uma forma grave de discriminagdo
sexual que estd compreendida no ambito da Convengéo (Art. 1)
(OIT 2012). As defini¢cdes de discriminacdo também devem incluir
0 assédio baseado na discriminacdo como uma forma grave de
discriminagao, em particular o assédio racial (OIT CEACR 2019).

O artigo 20(3) prevé que os trabalhadores pertencentes aos povos
indigenas devem gozar de protecdo contra o assédio sexual.

O artigo 8(1) exige a adogdo de medidas para proporcionar
protecdo adequada e evitar abusos dos trabalhadores migrantes
recrutados ou colocados no territério de um Estado-Membro por
agéncias de emprego privadas.



O progresso do Direito Internacional do Trabalho: O direito a um mundo do trabalho livre de violéncia e assédio

o

% SN | » Disposigoes sobre violéncia e assédio

A diretriz B4.3.1 exige que a autoridade competente garanta que
Convengao sobre Trabalho Maritimo, 2006 as implicagdes do assédio e do bullying para a saide e seguranca
(CTM, 2006) sejam levadas em consideragado. A Diretriz B4.3.6 prevé que, com
respeito as investigagdes, deve ser considerada a inclusdo de
problemas decorrentes de assédio e bullying.

O paréagrafo 14(c) exige medidas a serem tomadas dentro ou
Recomendagao sobre HIV e AIDS, 2010 (No. através do local de trabalho para reduzir a transmissao e aliviar o
200) impacto do HIV, entre outras coisas, "assegurando agdes para

prevenir e proibir a violéncia e o assédio no local de trabalho”.

O artigo 5 exige que os Estados-Membros tomem medidas para

Convengao dos (as) Trabalhadores (as) assegurar que os (as) trabalhadores (as) domésticos (as) gozem
Domésticos (as), 2011 (No. 189) e de protecéo efetiva contra todas as formas de abuso, assédio e
Recomendacgéo (No. 201) violéncia. O paragrafo 7 da Recomendagéo No. 201 refere-se ao

estabelecimento de mecanismos para proteger os (as)
trabalhadores (as) domésticos (as) contra abuso, assédio e
violéncia, incluindo a criagdo de mecanismos de queixa acessiveis,
assegurando que todas as queixas sejam adequadamente
investigadas e processadas e estabelecendo programas para a
reinsercao e readaptacdo dos (as) trabalhadores (as) domésticos
(as) vitimas de abuso, assédio e violéncia.

Recomendagéo sobre a transicdo da O paragrafo 11(f) exige a adogédo de uma estrutura politica
Economia Informal para a Economia Formal, abrangente, que deve incluir "a promocdo da igualdade e a
2015 (No. 204) eliminacdo de todas as formas de discriminagcdo e violéncia,

incluindo a violéncia com base no género, no local de trabalho”.

O paragrafo 15(e) declara: "Ao responder a discriminacao
resultante ou agravada por conflitos ou desastres e ao tomar
Recomendagédo sobre Emprego e Trabalho medidas para promover a paz, prevenir crises, permitir a
Decente para Paz e Resiliéncia, 2017 (No. 205) recuperagao e reforgar a resiliéncia, os Membros deveriam: ... (e)
prevenir e punir todas as formas de violéncia baseada em género,
incluindo estupro, exploracédo e assédio sexual, e proteger e apoiar
as vitimas.”
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»1.2. O progresso do direito internacional do trabalho

Todas essas disposicdes mostram como a OIT tem tratado de questdes relacionadas a violéncia e ao
assédio no trabalho nas ultimas décadas (Chappell e Di Martino 2006; OIT 2017a; Trebilcock 2019).
Entretanto, isso foi feito de forma fragmentada, protegendo apenas certos grupos e apenas certas
manifestacoes de conduta de violéncia e de assédio. Havia a necessidade de um instrumento abrangente
que pudesse cobrir todos os casos de violéncia e assédio para todos os trabalhadores e outras pessoas no
mundo do trabalho, e em 2015, o Conselho de Administragdo da OIT decidiu que esta lacuna precisava ser
preenchida. Apés um amplo dialogo em nivel nacional, regional e internacional (resumido na figura 1), a
Convencgao n? 190 e a Recomendacgao n? 206 foram finalmente adotadas na 1082 Sesséo da Conferéncia
Internacional do Trabalho (2019) por uma esmagadora maioria dos constituintes tripartites da OIT (OIT
2016a; 2016b; 2017a; 2018a; 2018b; 2019b; 2019d).# Como um tratado internacional vinculante, a
Convencao No. 190 estabelece os principios basicos a serem implementados pelos paises que a ratifiquem.
A Recomendacédo n? 206 acompanha a Convencdo n? 190, fornecendo orienta¢cdes mais detalhadas -
embora ndo vinculativas - sobre como a Convenc¢éo n2 190 poderia ser (OIT 2019a).

» 1.3. Os elementos inovadores da Convencéao
No. 190 e da Recomendacao No. 206

A Convencgédo No. 190 reune igualdade e ndo discriminagdo com seguranga e satide no trabalho em um
Unico instrumento, e coloca a dignidade humana e o respeito em seu cerne. A Convengao reconhece que a
violéncia e o assédio podem constituir uma violagdo ou abuso dos direitos humanos e fornece, pela primeira
vez, um conceito composto Unico de violéncia e assédio (Art. 1) 5. A Convencgéo exige que os Estados-
Membros adotem uma abordagem inclusiva, integrada e sensivel as questdes de género para prevenir e
combater tais comportamentos no mundo do trabalho (Art. 4(2)). Esta abordagem prevé acdes de
prevencgao, prote¢do, controle, reparagao, orientacdo, formacgao e sensibilizagao (artigos 4, 7-11), e leva em
conta a terceiros como vitimas e perpetradores. Ao adotar esta abordagem, a Convencao No. 190 exige que
os Estados reconhegam os diferentes e complementares papéis e fungdes dos governos, empregadores e
trabalhadores, e suas respectivas organizagdes, levando em conta a natureza e as diferentes dimensdes
de suas respectivas responsabilidades (art. 4(3) e 9).

A Convengao tem um amplo escopo pessoal de protegao (Artigo 2) e procura abordar a violéncia e o assédio
que ocorrem "durante, relacionados ou decorrentes do trabalho", tanto na economia formal como informal,
e seja no setor privado ou publico (Artigo 3). A Convencéao tem um forte enfoque na incluséo (Artigos 2 e 6)
assim como na acessibilidade (Artigos 4(2), 9(d), 11(b)), e reconhece que alguns grupos e trabalhadores
em certos setores, profissées e acordos de trabalho sdo especialmente vulneraveis a violéncia e ao assédio
(Artigos 6 e 8). A convengéo incorpora uma forte perspectiva sensivel as questdes de género, com o objetivo
de combater as causas que geram as formas discriminatérias de violéncia e assédio.

A Convencao No. 190 e a Recomendacao No. 206 reafirmam o papel crucial da OIT no estabelecimento de
normas. Elas sdo provas tangiveis do valor e da for¢ca duradoura do didlogo social entre governos,
representantes de empregadores e representantes dos trabalhadores, e que o dialogo social e o tripartismo
sdo essenciais para a implementagao dessas normas em nivel nacional.

4 Para a votacao oficial final sobre a Convengéo n? 190 e Recomendacéo n? 206, ver OIT 2019b; 2019d.

5 Este conceito composto unico de violéncia e assédio se reflete na linguagem utilizada na Convengéo, que trata a frase "violéncia e assédio"
como uma Unica unidade. Assim, a Convencao (e este Guia) usa verbos singulares para se referir a violéncia e ao assédio - por exemplo,
"violéncia e assédio é€" em vez de "violéncia e assédio sdo”.
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Figura 1. Um caminho rumo a adogdo da Convengao No. 190 e daRecomendagdo No. 206
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Definindo “violéncia e assédio” no *mundo do trabalho”

As manifestagdes de violéncia e assédio no mundo do trabalho s&o diversas e multifacetadas, e ttm mudado
com o tempo. A variedade de condutas, praticas ou ameagas que podem ser cobertas pelo termo geral
"violéncia e assédio" & muito ampla, e as normas e percepgdes de comportamentos inaceitaveis variam de
acordo com os contextos e culturas. Levando estas realidades em consideragdo, a Conveng¢do No. 190
prevé uma nogdo ampla de violéncia e assédio e uma estrutura baseada em direitos para sua prevencao e
eliminagéo.

» 2.1. O que é violéncia e assédio?

A Convencgao No. 190 refere-se a violéncia e ao assédio como um conceito composto unico que abrange
"uma série de comportamentos, praticas ou ameacgas inaceitaveis", em vez de fornecer uma definicdo
fechada ou uniforme do que constitui violéncia e/ou assédio ho mundo do trabalho.

Defini¢cbes
Artigo 1

1. Para os efeitos da presente Convencao:

a. O termo "violéncia e assédio" no mundo do trabalho refere-se a um
conjunto de comportamentos e praticas inaceitaveis, ou de suas ameacgas,
ocorréncia Unica ou repetida, que visem, causem, ou sejam susceptiveis de
causar dano fisico, psicologicos, sexual ou econdémicos, e inclui violéncia e
asseédio com base no género;

b. o termo "violéncia e assédio com base no género" significa violéncia e
assedio dirigido as pessoas em virtude do seu sexo ou género, ou afetam de
forma desproporcionada as pessoas de um determinado sexo ou género, e inclui
o assédio sexual.

2. Sem prejuizo do disposto nas alineas (a) e (b) do paragrafo 1 do presente
artigo, as definicdes na legislagédo e regulamentos nacionais podem prever
um conceito Unico ou conceitos separados.

Esta abordagem permite a flexibilidade necessaria para cobrir varias manifestagdes de violéncia e assédio,
incluindo as novas que surgem ao longo do tempo (OIT 2018b). Também permite que "violéncia e assédio"
abranja uma ampla gama de termos encontrados em diferentes legislagdes para descrever ou um fenémeno
igual ou similar (ver figura 2). Essas leis frequentemente reconhecem que n&o ha uma linha clara entre
violéncia e assédio (OIT 2018b; 2019b).

A definicdo no artigo 1(a) € composta de dois elementos. O primeiro € a conduta proibida, que engloba "um
conjunto de comportamentos e praticas inaceitaveis, ou ameagas as mesmas". O uso do termo "conjunto”
esclarece que a violéncia e o assédio podem ser entendidos como abrangendo condutas de diferentes
naturezas, que podem ser comportamentos independentes ou uma combinagdo de comportamentos,
incluindo os que se agravam (OIT 2018b). Se uma unica ocorréncia pode ser suficiente para ser considerada
violéncia e assédio, ou se deve ser uma conduta repetida, em todos os casos tal conduta deve ser
"inaceitavel", com base em consideracdes subjetivas e objetivas (OIT 2019b). Para ser inaceitavel, esta
conduta deve "visar, ser suscetivel de ou resultar em danos fisicos, psicolégicos, sexuais ou econémicos".
A inclusédo de "danos econdmicos" junto com danos fisicos, psicoldgicos e sexuais garante que todas as
formas de violéncia e assédio sejam englobadas. O dano econdmico pode consistir em perda de renda ou
danos materiais, mas também em restricbes no acesso a recursos financeiros, educagdo ou mercado de
trabalho, incluindo a restricdo da capacidade de uma pessoa de permanecer ou avangar no mercado de
trabalho.



Figura 2. Violéncia e assédio no mundo do trabalho: Uma ampla gama de termos.
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A definigdo n&do inclui a intengdo como um dos elementos constitutivos.s Ao ndo incluir a intencéo, a
Convencdo No. 190 adota uma abordagem pragmatica e centrada na vitima, que se concentra na
inaceitabilidade da conduta, praticas ou ameagas, € em seus efeitos sobre as vitimas. A auséncia de
qualquer referéncia aos perpetradores no texto atual do artigo 12 reforga o objetivo dos instrumentos, que é
proibir todas as formas de violéncia e assédio no mundo do trabalho, independentemente de qual seja a
fonte:

a. por ou contra individuos que exergam autoridade, deveres ou responsabilidades de um empregador
(vertical)

b. direcionado aos seus pares (horizontal), ou
c. envolvendo terceiros, tais como clientes, pacientes ou passageiros.

Embora a Convencgédo No. 190 proponha um conceito unico que abrange violéncia e assédio, ela leva em
conta a diversidade dos sistemas juridicos nacionais e abordagens regulatérias e permite aos Estados optar
por um conceito Unico ou conceitos separados em suas definicdes nas leis e regulamentos nacionais (Art.
1(2)), assegurando ao mesmo tempo que todos os elementos da definicdo fornecida pela Convengao No.
190 sejam respeitados (OIT 2019e; 2019b). Esta disposicdo estd diretamente relacionada a obrigagéo
decorrente da Convencéo de "definir e proibir a violéncia e o assédio no mundo do trabalho" (Art. 7). Esta é
essencial, pois a legislagao estabelece as bases para uma cultura de respeito, inclusive no trabalho, e pode
desencadear mudancgas duradouras na sociedade. Ao promover uma cultura de dignidade e respeito por
todos, a lei desempenha um papel crucial na prevencao e erradicagéo da violéncia e do assédio. Ela pode
orientar o desenvolvimento de programas de prevengao, promover a identificagdo precisa das causas e
consequéncias, assegurar a investigagao e fornecer prote¢ao e apoio aos denunciantes, entre outras coisas.

> Quadro 1. Exemplos de definicGes de violéncia e assédio em recentes reformas legislativas

Canada define “assédio e violéncia” como “qualquer agdo, conduta ou comentario,
incluindo de natureza sexual que possa razoavelmente causar ofensa, humilhagdo ou
outro dano fisico ou psicologico ou doenga a um trabalhador, inclusive qualquer acao
prescrita, conduta ou comentario” (Cdédigo do Trabalho do Canada (emendado em
2018), subsecgao 122(1)).

Costa do Marfim define “assédio psicolégico” como “conduta abusiva, ameacas,
ataques, palavras, intimidacdo, escrita, atitudes, acdes repetidas contra um
trabalhador, que tem como objeto ou efeito a degradacdo de suas condi¢bes de
trabalho e que, como tal, sdo suscetiveis de afetar seus direitos e dignidade, alterar
sua saude fisica ou mental ou comprometer seu futuro profissional” (Codigo do
Trabalho de 2015, art. 5(5)).

Ilanda define bullying no trabalho como:

O bullying no local de trabalho € um comportamento inapropriado, direto ou indireto,
seja verbal, fisico ou caso contrario, conduzido por uma ou mais pessoas contra outra
ou outras, no lugar de trabalho e/ou decorrente do trabalho, que poderia ser
razoavelmente considerado como um atentado ao direito do individuo a dignidade no
trabalho. Um incidente isolado do comportamento descrito nesta definicdo pode ser
uma ofensa na dignidade no trabalho, mas, como um incidente isolado, ndo €&
considerado bullying (Codigo de Conduta para Empregadores e Trabalhadores sobre
a Prevencéo e Resolugéo do Bullying no ambiente de Trabalho de 2020).

6 A este respeito, vale mencionar que no ambito da Convengao da OIT sobre Discriminagédo (Emprego e Profissao), 1958 (No. 111), o Comité
de Peritos da OIT sobre a Aplicagdo de Convengdes e Recomendagdes (CEACR) ja apontou que a falta de intencdo ou a existéncia de
intencdo ndo deve ser relevante em questdes de assédio; ver OIT 2012.
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Japéo usa os termos “assédio de poder” para definir atos e palavras: (a) tirar proveito
da posicdo de autoridade do assediador; (b) prejudicar o ambiente de trabalho; e (c)
para além do que é necessario ou apropriado para a operagdo de trabalho (Lei de
Promocgéao Integral da Politica de Trabalho, art. 30-2, par.1, emendado em 2019)
(Biblioteca do congresso 2020).

México: No dia 23 de outubro de 2019, a Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-
2018 (NOM-035) sobre fatores de risco psicossocial no local de trabalho -
identificagdo, analise e prevencao - entrou em vigor. Para o proposito desta norma, “
violéncia no local de trabalho” é definido como “atos de assédio, bullying ou maus

tratos contra trabalhadores, que podem prejudicar sua integridade ou saude” (art.
4.12).

Porto Rico (Estados Unidos da América) define “bullying no local de trabalho”

como: conduta maliciosa, indesejada, repetitiva e abusiva; arbitraria, irracional e/ou
inconstante; verbal, escrita e/ou fisica; de maneira repetida pelo empregador, seus
agentes, supervisores ou funcionarios, alheia aos interesses legitimos do negécio do
empregador, indesejada pela pessoa, que infringe seus direitos constitucionalmente
protegidos, como: a inviolabilidade da dignidade da pessoa, a protegdao contra
ataques abusivos a sua honra, reputacao e vida privada ou familiar, e a prote¢do do
trabalhador contra riscos a sua saude ou integridade pessoal em seu trabalho ou
emprego. Tal conduta assediante no trabalho cria um ambiente de trabalho
intimidante, humilhante, hostil ou ofensivo, inadequado para que a pessoa
razoavelmente desempenhe suas fungdes ou tarefas de maneira normal” (Lei No. 90
de 2020, art. 4).

A Republica da Coreia define “assédio no local de trabalho” como “um ato de um
empregador (ou proprietario da empresa) ou empregado (ou trabalhador) que causa
sofrimento fisico ou mental ou piora o ambiente de trabalho de outro
empregado/trabalhador, aproveitando-se de seu nivel ou relacionamento dentro do
local de trabalho para além do escopo apropriado de trabalho”. (Lei de Normas do
Trabalho (emendado em 2018), art. 76(2)).

Eslovénia: O artigo 7 da Lei de Relagbes de Emprego de 2013 distingue entre assédio
e bullying: “assédio” é definido como “qualquer comportamento indesejavel associado
a qualquer circunstancia pessoal” listado no mesmo artigo; enquanto “bullying® no local
de trabalho é definido como “qualquer agdo ou comportamento repetitivo ou
sistematico, repreensivel ou claramente negativo e insultante dirigido a trabalhadores
individuais no local de trabalho ou em conexao com o trabalho”.

2.1.1. Violéncia e assédio com base no género

A nogéo de violéncia e assédio, descrita no Artigo 1(a) da Convencéo, inclui explicitamente "violéncia e
assédio com base no género". Ao incorpora-la na definicdo abrangente de violéncia e assédio, os elementos
da conduta ofensiva e o impacto resultante ou almejado sdo também aplicaveis ao conceito de violéncia e
assédio baseado no género (OIT 2018b, par. 273). 7

7 Durante o processo de definicdo de normas, ficou claro que o termo "violéncia com base no género" incluia tanto o ambiente de trabalho
hostil quanto o assédio sexual guid pro quo. No entanto, por uma questdo de consisténcia com o conceito de violéncia e assédio como
um conjunto, e a luz dos recentes protestos e debates publicos relacionados a campanha #MeToo, que destacaram o significado do
assédio sexual, inclusive no local de trabalho, foi acordado acrescentar uma clara referéncia ao assédio sexual, ao mesmo tempo em que
se sabia que a violéncia baseada no género inclui o assédio sexual.
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Para maior clareza, a Convencgao define violéncia e assédio com base no género como "violéncia e assédio
dirigido a pessoas por causa de seu sexo ou género, ou que afeta pessoas de determinado sexo ou género
de forma desproporcional, e inclui o assédio sexual” (Art. 1(b)):

> A referéncia a "pessoas" é significativa, pois amplia a defini¢cdo de violéncia de género em comparagéo
com outros instrumentos internacionais e regionais. Enquanto a violéncia e o assédio com base no
género afetam desproporcionalmente mulheres e meninas - como reconhece o predambulo da
Convencao No. 190 - a Convengao No.190 procura proteger a todos de tais comportamentos. 8

> A referéncia a "sexo ou género" torna tanto as fungdes e caracteristicas biolégicas que diferenciam os
homens das mulheres (isto é, sexo) quanto as diferengas sociolégicas entre homens e mulheres que
sdo aprendidas e mutaveis ao longo do tempo (isto &, género) relevantes para a Convengéo No. 190 e
Recomendagao No. 206 (OIT 2012).

A definicdo de violéncia e assédio com base no género inclui explicitamente o "assédio sexual". Como uma
manifesta¢éo grave de discrimina¢do sexual e uma violagdo dos direitos humanos, o assédio sexual foi
tratado antes da adogéo da Convencao No. 190 no contexto da Convengao da OIT sobre Discriminagao
(Emprego e Profisséo), 1958 (No. 111) (OIT 2012; 2020a; Cruz e Klinger 2011; OIT e ONU Mulheres 2019).
Dentro dessa estrutura, e de acordo com a Observagao Geral da CEACR da OIT de 2002, as definicdes de
assédio sexual contém os seguintes dois elementos-chave:

» Quid pro quo - Qualquer conduta fisica, verbal ou ndo-verbal de natureza sexual e outras condutas com
base no sexo que afetem a dignidade de mulheres e homens, que seja indesejavel, irracional e ofensiva
para o receptor; e a rejeicdo ou submissdo de uma pessoa a tal conduta & usada explicita ou
implicitamente como base para uma decisédo que afete o trabalho dessa pessoa; ou

> Ambiente de trabalho hostil- Conduta que cria um ambiente de trabalho intimidante, hostil ou humilhante
para o destinatario.

P Quadro 2. O Progreso da protecdo contra a violéncia com base no género e o assédio na legislagéo
relacionada ao trabalho

Nos ultimos anos, muitos paises introduziram disposi¢coes especificas nas legislagdes relacionadas ao trabalho
com o objetivo de definir a violéncia e o0 assédio baseados no género e, em particular, assédio sexual.

Iraque: A secdo 10 do Direito do trabalho. No.37/2015 proibe o Assédio sexual
estabelecendo:

1. Estalei proibe o assédio sexual no emprego e profissao, seja durante a busca
de emprego, formacgéo profissional, recrutamento ou condi¢cdes e termos de
trabalho.

2. Esta lei proibe qualquer outro comportamento que crie um ambiente de
trabalho hostil, intimidante ou ofensivo para aqueles contra os quais este
comportamento & dirigido.

3. O assédio sexual de acordo com a disposicao desta lei € qualquer conduta
fisica ou verbal de natureza sexual ou outra conduta baseada no sexo, que
afete a dignidade de mulheres e homens, que € indesejavel e irracional e
insultante para aqueles que sao vitimas deste comportamento, € a rejei¢cdo por
qualquer pessoa desta conduta, que leve explicita ou implicitamente, a uma
decisao que afete seu trabalho.

8 Ver Carlson e Olney, a ser publicado em breve.
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Libéria define “assédio sexual” como:

i. a conduta sexual indesejada, irracional, ou ofensiva ao receptor, e que ocorre
em circunstancias que a rejeicdo ou submissao de uma pessoa a tal conduta é
usada explicita ou implicitamente como base para uma decisdo que afete o
trabalho dessa pessoa; ou

ii. a conduta sexual que cria um ambiente de trabalho intimidante, hostil ou
humilhante para a pessoa que esta sujeita a essa conduta (Lei de Trabalho
Decente 2015, se¢oes 2.8(b)).

Niger define “assédio sexual no contexto da execugéo do contrato de trabalho” como
“obter de outros por ordem, intimidacao, ato, gesto, ameacga ou coergéo, favores de
natureza sexual, assim como qualquer outra conduta de natureza sexual, com o efeito
de criar um ambiente de trabalho intimidante, hostil ou humilhante para uma pessoa”
(Decreto No. 2017-682/PRN/MET/PS da regulamentagéo do Codigo do Trabalho, art.
122).

Roménia define “violéncia com base no género” como:

O ato de violéncia dirigido contra uma mulher ou, conforme o caso, contra um homem,
motivado pelo sexo. A violéncia com base no género contra a mulher € violéncia que
afeta desproporcionalmente as mulheres. A violéncia com base no género inclui, mas
nao esta limitada, a violéncia doméstica, violéncia sexual, mutilagéo genital feminina,
casamento forgado, aborto forgado e esterilizagéo forgada, assédio sexual, trafico de
seres humanos e prostituicdo forcada (Lei No. 202, 2002 sobre igualdade de
oportunidades e igualdade de tratamento para mulheres e homens (emendada em
2015 e 2018), art. 4).

Uruguai: O artigo 2 da Lei de Assédio Sexual de 2009 (emendado em 2017) define
“assédio sexual” como “um comportamento de natureza sexual, realizado por uma
pessoa de igual ou diferente sexo, ndo desejado pela pessoa a quem é dirigido e cuja
rejeicdo produz ou ameagca causar danos a sua situagao no trabalho ou na relagédo de
ensino, ou que cria um ambiente de trabalho intimidante, hostil ou humilhante para
aqueles que tal conduta é dirigida”.

A Convencao No. 190 reconhece que para ser capaz de prevenir e erradicar totalmente a violéncia e o
asseédio com base no género no mundo do trabalho, os paises que a ratifiquem devem abordar suas causas
fundamentais, tais como formas multiplas e intersetoriais de discriminacao; relacbes de poder desiguais
com base no género; estereotipos de género; e normas de género, sociais e culturais que apoiem a violéncia
e o assédio. Com o objetivo de atacar as causas fundamentais da violéncia e do assédio com base no
género, bem como de reduzir seus efeitos nocivos, a Convencao No. 190 apela para a adogdo de uma
"abordagem sensivel as questdes de género". A sensibilidade ao género significa empregar
intencionalmente consideracbes de género para atingir o desenho, desenvolvimento, implementagdo e
resultados de programas e estratégias, politicas, leis e regulamentos, bem como acordos coletivos. Isto
implica uma abordagem que: reflete todas as realidades de meninas e mulheres; presta atencao as suas
necessidades Unicas; assegura sua participagao nos processos de tomada de decisdo em todos os niveis;
valoriza suas perspectivas; respeita suas experiéncias; e compreende as diferengas de desenvolvimento
entre meninas e meninos, mulheres e homens em toda sua diversidade e ao longo de seu ciclo de vida. O
objetivo final € empoderar meninas e mulheres, com vistas a promover a igualdade de género na pratica e
alcancar a igualdade de género.
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A violéncia doméstica e o mundo do trabalho

Historicamente, a violéncia doméstica tem sido relegada como uma questdo "privada", sem nenhuma
conexdo com a esfera publica ou com o mundo do trabalho. Significativamente, a Convengado No. 190
reconhece os efeitos colaterais negativos que a violéncia doméstica pode ter em geral sobre o mundo do
trabalho, inclusive em relagdo ao emprego, produtividade e seguranga e saude. A Convengao também
reconhece a contribuicdo positiva que governos, organizagcdes de empregadores e de trabalhadores e
instituicbes do mercado de trabalho podem ter para mitigar o impacto da violéncia doméstica no mundo do
trabalho (Preambulo e Art. 10(f)). A violéncia doméstica pode representar um risco particular que prejudica
a saude e a produtividade de todos os trabalhadores e outras pessoas envolvidas, incluindo individuos que
exercem autoridade, deveres ou responsabilidades de um empregador (OIT 2020b; 2020c). Alguns locais,
situagdes ou instancias relacionadas ao trabalho - particularmente aquelas de facil acesso pelo publico, tais
como escolas, hospitais, servicos publicos ou feiras livres, entre outros - podem ser locais onde a violéncia
doméstica € desencadeada. Da mesma forma, a violéncia doméstica representa um risco ainda mais
relevante para determinadas modalidades de trabalho, como o trabalho em casa, bem como para algumas
categorias de trabalhadores, como os domésticos, com base no domicilio ou trabalhadores de
empreendimentos familiares, muitos dos quais sdo mulheres que trabalham informalmente. (OIT 2021c).

Preambulo

Considerando que a violéncia doméstica pode afetar o emprego, a produtividade e a
saude e segurancga, € que governos, organizagoes de empregadores e de trabalhadores
e instituicbes do mercado de trabalho podem ajudar, como parte de outras medidas, a
reconhecer, responder e enfrentar os impactos da violéncia doméstica, e

Artigo 10
Cada Membro deve tomar as medidas adequadas para: ...

(f) reconhecer os efeitos da violéncia doméstica e, na medida do razoavelmente
praticavel, mitigar seu impacto no mundo do trabalho.

Seguindo estas disposi¢cdes da Convencgao, o paragrafo 18 da Recomendacao No. 206 estabelece uma
série de medidas que poderiam ser adotadas para responder e mitigar os impactos da violéncia doméstica,
tais como:

a. licenca para as vitimas de violéncia domeéstica;

b. acordos de trabalho flexiveis e protecéo para as vitimas de violéncia doméstica;

c. protegao temporaria contra demiss&o para as vitimas de violéncia doméstica, conforme o caso, exceto por

motivos nao relacionados a violéncia doméstica e suas consequéncias;

d. a inclusdo da violéncia doméstica nas avaliagbes dos riscos no local de trabalho;

e. um sistema de referéncia as medidas publicas para a mitigagdo da violéncia doméstica, caso existirem; e

f. a sensibilizagdo sobre os efeitos da violéncia doméstica.

14
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»Quadro 3. Exemplos de disposicdes de trabalho e emprego que reconhecem os efeitos da

violéncia doméstica no mundo do trabalho e a mitigagcdo do seu impacto

Nos ultimos anos, os paises tém levado mais em consideragao o efeito da violéncia doméstica sobre o bem-
estar e a produtividade dos trabalhadores em seu trabalho e nas disposi¢cées de emprego. Um crescente
numero de paises tem introduzido licengas, pagas ou nado pagas, para trabalhadores que sdo vitimas de
violéncia doméstica. Outros tem incluido a violéncia doméstica como um motivo de discriminagdo no
emprego e profissdo, e exige que os empregadores oferegcam acordos razoaveis. Alguns consideraram
como deveres dos empregadores tomar medidas preventivas para proteger o empregado, ou outros
trabalhadores, ou incluiram a violéncia doméstica na gestao da seguranga e saude no trabalho (SST). Além
disso, com o objetivo de proteger categorias especificas dos trabalhadores, tais como trabalhadores
domeésticos, contra violéncia e assédio, algumas leis e regulamentos tem estendido a definicao de “violéncia
doméstica” para além das relagbes familiares tradicionalmente compreendidas, para incluir aqueles que
trabalham na esfera doméstica.

Canada: A secao 8 (Identificagdo de fatores de risco) do Regulamento de Prevencéo
de Assédio e Violéncia no Local de Trabalho 2020 estabelece o seguinte: “Um
empregador e o comité de politicas devem identificar conjuntamente os fatores de
risco, internos e externos ao local de trabalho, que contribuem para o assédio e a
violéncia no local de trabalho, tendo em conta: ... (b) circunstancias externas ao local

de trabalho, tais como violéncia familiar, que poderiam originar a violéncia e assédio

no local de trabalho”. °

Gana: A Lei de Violéncia Doméstica de 2020 proibe todas as formas de violéncia e
assédio que acontega no ambiente doméstico. Os trabalhadores domésticos estdo
incluidos na definicao da relagdo domeéstica e sao protegidos pela Lei (Grafico Online
2020).

Queénia: A Lei de Protecdo Contra a Violéncia Doméstica de 2015 estabelece que, em
caso de violéncia doméstica, a vitima ou o representante da vitima, incluindo
empregadores, podem solicitar ao Tribunal uma ordem de proteg&o (secdes 2 e 8).

Peru: Em 2019 decretou a “Lei para prevenir, punir e erradicar a violéncia contra as
mulheres na esfera publica e privada, e a violéncia contra os membros da familia”. O
artigo11 prevé que, quando a vitima € um empregado, os seguintes direitos devem ser
garantidos:

a. Proteg@o contra demissao por causas relacionadas a tais atos de violéncia;

b. Mudanga de local de trabalho sem prejudicar suas condicdes e termos de
emprego;

c. Cinco dias de auséncia justificada;
d. Suspensao da relagdo laboral; e

e. O direito de voltar posteriormente a mesma ou similar posigao.

Y Muitas regides/territérios canadenses também estdo se movendo nesta diregéo. Ver, por exemplo, Territorio Yukon, onde a se¢do 19.05
do Regulamento de Seguranca e Saude no Trabalho de 2020 prevé que "se um empregador se da conta, ou deveria razoavelmente se dar
conta, de que um trabalhador esta ou pode estar exposto a violéncia doméstica no local de trabalho, o empregador deve tomar precaugdes
razodaveis para proteger o trabalhador e qualquer outra pessoa no local de trabalho que possa ser afetada
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Estados Unidos (Estado de Nova lorque): O Direito do Trabalho de Nova lorque
inclui a violéncia doméstica como motivo de discriminagdo no emprego e na
profissdo (secdo 593), e requere que os empregadores adotem acordos razoaveis,
que podem incluir a obtencdo dos servicos de uma casa abrigo para violéncia
doméstica, de terapia psicoldgica, participagdo no planejamento de seguranca e
obtengdo de servigos juridicos, assisténcia na acusagdo do delito ou
comparecimento ao tribunal (segdo. 22(c)).

Nova Zelandia: A Lei de Protecao as Vitimas de Violéncia Doméstica de 2018
concede aos trabalhadores afetados por violéncia doméstica o direito de:

a. tirar pelo menos dez dias de licenga remunerada por violéncia doméstica;

b. pedir acordos de trabalho flexiveis a curto prazo. Isto pode ser por até
dois meses; e

C. ndo ser tratados desfavoravelmente no local de trabalho porque
podem ter sofrido violéncia doméstica.

» Quadro 4. Exemplos de acordos coletivos e outras medidas que abordam a violéncia doméstica

no mundo do trabalho

Os parceiros sociais também tém sido muito ativos. Em varios paises, acordos coletivos e outras medidas
foram tomadas em relacéo a violéncia doméstica, incluindo formacao, disposi¢ées de acordos de trabalho
flexivel, licengas remuneradas e servico de apoio.

Argentina: A Farmacity desenvolveu um Protocolo para intervengao em situagdes de
violéncia doméstica e no local de trabalho. O Protocolo fornece campanhas de
comunicagao interna e treinamento de prevengado, inclusive para o pessoal em
posicdes de tomada de deciséo, assim como orientagdo em como detectar tais casos,
e aproximagao e apoio para as vitimas ( 7ercer Sector 2018).

Austrélia: Muitos acordos corporativos incluem disposicbes para licengas
remuneradas por violéncia familiar, permitindo aos trabalhadores pedir para trabalhar
tempo parcial; para variar seus padrdes de trabalho; para mudar temporalmente seu
local de trabalho; para mudar seus dados de contato no trabalho, tais como o telefone
e endereco de correio eletronico; e para trabalhar temporariamente em casa ou outro
lugar visando enfrentar a violéncia familiar. 1

Brasil: O acordo coletivo assinado em 2020 para o setor bancario estabelece o dever
dos empregadores de: fornecer aos trabalhadores um comunicado interno sobre
prevengao de violéncia doméstica e familiar; estabelecer canais de apoio as vitimas
de tal violéncia e outras medidas de apoio, tal como a transferéncia da vitima de
violéncia para outro local de trabalho; garantir confidencialidade; e estabelecer uma
linha de crédito ou financiamento especial para essas vitimas (Sindicato dos Bancarios
2020).

10 Como exemplo, veja o Australian Jewish News Journalists Enterprise Agreement de 2019 (Australia 2019). Desde agosto de 2018,
foram inseridas disposi¢oes de licengas para violéncia familiar e doméstica em todos os 122 prémios modernos da Australia, com uma
clausula modelo desenvolvida para inclusdo (Australia 2018).
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Honduras: Em 2020, a Associagcdo de Maquiladores de Honduras langou uma
campanha para ajudar seus membros a enfrentar a violéncia doméstica no trabalho.
A campanha incluiu seminarios virtuais, o desenvolvimento e implementagdo de um
programa de treinamento para os membros, e a criagdo de matérias de comunicacgao,
incluindo uma pagina web fornecendo informacéo geral e recursos Uteis (Asociacion
Hondurena de Maquiladores 2020).

Espanha: O acordo coletivo para acompanhia de energia Endesa fornece horarios de
trabalho revisados e flexiveis, assisténcia social, assisténcia legal, ordens de prote¢do
e orientagdo para as vitimas de violéncia doméstica (Espanha 2020; ETUC 2017).

» 2.2. Quem esta protegido?

A Convencgao No. 190 parte do entendimento de que ninguém deve estar sujeito a violéncia e assédio no
mundo do trabalho (OIT 2018b).

Artigo 2

1. A presente Convencgao protege os trabalhadores e outras pessoas no mundo do
trabalho, incluindo os trabalhadores tal como definido pela legislacdo e pratica
nacional, bem como as pessoas que trabalham independentemente de seu estatuto
contratual, as pessoas em formacao, incluindo os estagiarios e aprendizes, os
trabalhadores cujo emprego foi rescindido, os voluntérios, as pessoas a procura de
emprego e os candidatos a emprego e as pessoas que exercem autoridade, deveres
ou responsabilidades de um empregador.

2. Esta Convencgao aplica-se a todos os setores, sejam privados ou publicos, tanto na
economia formal quanto na informal, e em areas urbanas ou rurais.

Por esta razao, seu escopo de protecao € amplo e vai além dos empregados (Art. 2), e garante protecao a
todos os "trabalhadores" independentemente de seu estatuto contratual, tanto na economia formal como
informal, e seja no setor privado ou publico (OIT 2019b; 201 Sb).11 Além disso, a referéncia a "outras pessoas
no mundo do trabalho" amplia ainda mais o escopo para abranger pessoas em formagéo, incluindo
estagiarios e aprendizes; candidatos a emprego; voluntarios e pessoas cujos contratos foram rescindidos,
assim como "individuos que exercem autoridade, deveres ou responsabilidades de um empregador" (OIT
2018b; 2019b). E importante lembrar que este amplo escopo de protecdo esta de acordo e é consistente
com a ultima definicdo estatistica de "trabalho", conforme adotada pela Conferéncia Internacional dos
Estatisticos do Trabalho. Ela abrange todos os empregos e atividades de trabalho em todas as formas de

trabalho. 12

11Tendo em vista as mudangas no mundo do trabalho, a formulagdo ampla permite a inclusdo de trabalhadores em contratos de zero
horas e outras formas de emprego atipicas, aqueles que trabalham on-line em locais de trabalho virtuais ou através de plataformas,
e trabalhadores autébnomos, trabalhadores domiciliares.

12 Em 2013, a 192 Conferéncia Internacional dos Estatisticos do Trabalho (CIET) adotou a Resolugédo | sobre "estatisticas de trabalho,
emprego e subutilizagdo de mao-de-obra", que apresenta uma "definigcdo conceitualmente revolucionaria" de trabalho que deixa claro
que o trabalho pode ser realizado em qualquer tipo de unidade econémica, incluindo familias e comunidades, e também pode incluir
servigos que ndo sao fornecidos no contexto de negociagdes de mercado. Esta definigdo inclui - mas também transcende - o trabalho
remunerado ou lucrativo, e compreende "qualquer atividade realizada por pessoas de qualquer sexo e idade para produzir bens ou
prestar servigos para uso de outros ou para uso proprio". Em 2018, o 202 CIET foi um passo adiante em sua Resolucéo | ao fornecer
uma nova Classificagdo Internacional de Status no Trabalho (ICSaW-18), que abrange todos os empregos e atividades de trabalho
em todas as formas de trabalho, incluindo a prestagao de servigos de uso préprio. Ver OIT 2018d.
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» Quadro 5. Ampliar a protecdo para além dos empregados

As recentes reformas do direito do trabalho parecem estar indo nessa diregéo, visando estender a protegdo
contra a violéncia e assédio no mundo do trabalho a uma variedade de individuos, independentemente de
seu estado atual.

Canada: As Normas para Atividades de Aprendizagem Integradas no Trabalho de
2020 especificam que que as normas trabalhistas de prote¢cdo em relagdo ao assédio
e violéncia sdo aplicaveis aos estagios ndo remunerados de estudantes no setor
privado regulamentado federalmente.

Gab3o: A Lei sobre a Luta contra o Assédio no Local de trabalho de 2016 estende a
protegdo contra o assédio, moral e sexual a todos os empregados, funcionarios
publicos e estagiarios (art. 3).

Japdo proibe o assédio dirigido contra os subordinados, mas também contra os
superiores. O assédio de poder pode acontecer entre colegas assim como entre
trabalhadores de diferentes posicdes, tais como trabalhadores permanentes e
trabalhadores temporarios (Lei de Prevencédo do Assédio de Poder, 2020) (Biblioteca
do congresso 2020).

As Filipinas proibem o assédio sexual no trabalho entre companheiros, contra os
superiores e contra trabalhadores subcontratados (Lei de Ambiente Seguro, 2018).

Inanda: O Cddigo de Prética de Bullying no trabalho especifica que o bullying no trabalho pode
envolver pessoas em diferentes situagdes de trabalho e em todos os niveis:

do gerente/supervisor ao trabalhador;

do trabalhador ao supervisor/gerente;

de um trabalhador ao outro (ou de grupo para grupo);
do usuario/supervisor/gerente ao contato comercial;

vV V V V V

do cliente/usuario ao trabalhador.

Let6nia: De acordo com a Lei de Apoio aos Desempregados e Pessoas a Procura de
Emprego adotada no dia 9 de maio de 2002 (ultima emenda no dia 16 de abril de
2020), pessoas desempregadas, pessoas a procura de emprego, e pessoas sujeitas
ao risco do desemprego s&o protegidas contra a discriminagao em razdo de seu sexo,
raga ou origem étnica, e de uma conduta indesejada na opinido dessa pessoa
(incluindo uma conduta de natureza sexual), com o proposito ou efeito de violar a
dignidade de uma pessoa, e de criar um ambiente intimidante, hostil, degradante,
humilhante ou ofensivo. De acordo com as ultimas emendas do dia 16 de abril de 2020
os proprietarios de microempresas e trabalhadores independentes sem renda estédo
cobertos pela lei até o final de 2020.
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Estados Unidos (Estado de Nova lorque): Em 2018, o Estado de Nueva lorque
expandiu sua protecao contra o assédio sexual para cobrir contratantes independente,
subcontratantes, consultores, e cada um de seus trabalhadores, qualquer outra
pessoa que preste servigos de acordo com um contrato no espago de trabalho, tal
como reparagéo e limpeza de equipamentos e designagdes de “ndo-trabalhadores”,
tal como trabalhadores por projetos (“gig” workes), temporarios, ou estagiarios
(remunerados ou ndo) (Zweig 2020).

Sudao do Sul: O artigo 7 do Direito do trabalhador de 2017 declara, “Nenhuma
pessoa deve assediar sexualmente um trabalhador ou um empregador.”

Este amplo escopo de protecao € a origem da "abordagem inclusiva" exigida pela Convencao No.190. Dada
a diversidade de individuos protegidos pela Convengao, uma solugao “tamanho unico” para todos nao teria
sido capaz de proporcionar protecao eficaz a todos, pois as medidas precisam reconhecer e levar em conta
as especificidades e vulnerabilidades de cada individuo ou grupo, os diferentes setores ou profissdes onde
eles operam, bem como as modalidades de trabalho através dos quais oferecem ou recebem trabalho,
incluindo a possivel interagdo com terceiros, quando aplicavel.

2.2.1. Garantir ainclusao através da acessibilidade

Com o objetivo de proporcionar protecao efetiva contra a violéncia e o assédio no mundo do trabalho,
particularmente a individuos ou grupos em situag¢des vulneraveis, a Convencao No. 190 tem um forte foco
em garantir a acessibilidade. A promog&o de uma cultura de trabalho inclusiva - inclusive através de acordos
razoaveis - € essencial para garantir a igualdade de oportunidades e tratamento, para proteger contra a
discriminacao e para prevenir e enfrentar a violéncia e o0 assédio. De acordo com a Convencédo No. 190 e a
Recomendacéo No. 206, a acessibilidade € um elemento central para facilitar a prevengao, aplicagéo e
compensacao, e sensibilizacdo. As diferentes necessidades das pessoas com deficiéncias, individuos
pertencentes a minorias étnicas e trabalhadores migrantes, entre outros, devem ser levadas em
consideragdo. A este respeito, a Convengdo No. 190 exige que ferramentas, orientacdo, educacao e
formagao sejam fornecidas em formatos acessiveis, o que € essencial para uma sensibilizagdo ampla e
inclusiva (Artigos 4(2)(g) e 11(b)). Informacodes e formagao sobre os perigos e riscos de violéncia e assédio,
bem como sobre as medidas de prevencao e protegdo associadas, também precisam estar em formatos
acessiveis (art. 9(d)). Com relagao a aplicagao, a Convencgao exige que os Membros garantam facil acesso
aos mecanismos de denuncia e resolucao de conflitos e as reparagoes (Art. 10(b)). Isto incluiria assegurar
que 0s processos sejam acessiveis a todos os trabalhadores e outras pessoas envolvidas, em uma base
igualitaria.
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» Quadro 6. Garantir a acessibilidade na prevencédo e combate a violéncia e ao assédio no mundo do

trabalho: Exemplos selecionados sobre pessoas com deficiéncias

Unido Europeia: Em Unido de Igualdade: Estratégia sobre os Direitos das Pessoas
com Deficiéncia 2021-2030, a prioridade é colocada na melhoria do acesso a justica,
protecdo legal, liberdade e seguranca das pessoas com deficiéncia através da
digitalizacdo dos sistemas judiciais e da ampliagdo do acesso aos ambientes de
comunicagao digital. Isto inclui aumentar a acessibilidade as leis e politicas da Unido
Europeia (UE), assim como o fornecimento de formagao para o pessoal e apoio a
aprendizagem da interpretagao de Lingua de Sinais Internacional.” O Plano de Ac¢ao
sobre acessibilidade web aponta para assegurar que os sites da UE, documentos
publicados nestes sites e plataformas virtuais estejam em conformidade com os
padrées de acessibilidade europeias (Comisséo Europeia 2021).

india: A Lei dos Direitos das Pessoas com Deficiéncia (Lei No. 49 de 2016) exige que
o Governo tome medidas apropriadas para prevenir e proteger as pessoas com
deficiéncias de todas as formas de abuso, violéncia e exploragao.

Ifanda: O decreto Idandés de Assédio, 2012, inclui tanto regulamento de
acessibilidade para pessoas com deficiéncias quanto para pessoas que nao falam
inglés. Exige especificamente que o conteudo, forma e implementacéo da politica e
procedimentos sejam acessiveis para todos, com ajustes feitos e medidas tomadas
para garantir a acessibilidade, em particular as pessoas com deficiéncia. Os exemplos
incluem a tradugdo de politicas e procedimentos em Braile ou em formatos de letras
grandes, colocando-os a disposi¢do. O decreto também estabelece que certas
medidas podem ser necessarias para garantir a acessibilidade das politicas e
procedimentos - por exemplo, a tradugdo de politicas e procedimentos em outros
idiomas além do inglés, conforme apropriado, ou a disponibilizagdo de intérpretes.

Republica da Coréia: A Lei de Promogao do Emprego e Reabilitagdo Profissional para
Pessoas com Deficiéncia foi emendada em 2018 para solicitar formagao anual para
melhorar a sensibilizagdo dos trabalhadores sobre pessoas com deficiéncia para
eliminar preconceitos no local de trabalho, para criar condi¢bes de trabalho estaveis e
para expandir o emprego de pessoas com deficiéncia.

13 Ver Diretiva (UE) 2019/882 do Parlamento Europeu e do Conselho do 17 de abril de 2019 sobre os requisitos de acessibilidade a

produtos e servigos.
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» 2.3. Quando e onde ocorre aviolénciae o
assedio?

A Convengao No. 190 e a Recomendagéao No. 206 respondem a realidade de que atos de violéncia e assédio
nao precisam necessariamente ocorrer exclusivamente em um local de trabalho fisico tradicional para serem
entendidos como comportamentos proibidos relacionados ao trabalho. Como o trabalho é realizado em
varios ambientes e sob diferentes modalidades, inclusive através da tecnologia, estes instrumentos
procuram garantir protecdo em todos os locais ou circunstancias relacionadas ao trabalho.

Artigo 3

A presente Convencao aplica-se a violéncia e ao assédio no mundo do trabalho que
ocorrem durante o trabalho, relacionados com o trabalho ou decorrentes do trabalho:

a. no local de trabalho, incluindo os espacos publicos e privados onde sdo um local de
trabalho;

b. nos locais onde o trabalhador € remunerado, descansa ou toma uma refeicéo, ou usa
as instalacgdes sanitarias, de lavagem e vestiario;

c. durante deslocagdes, viagens, treinamentos, eventos ou atividades sociais
relacionadas ao trabalho;

d. através de comunicagoes relacionadas ao trabalho, incluindo aquelas possibilitadas
pelas tecnologias de informagao e comunicagéao;

e. no alojamento fornecido pelo empregador; e

f.  durante o trajeto entre o domicilio e o local de trabalho.

Ao se aplicar a violéncia e ao assédio "que ocorrem durante o trabalho, relacionados ou decorrentes do
trabalho", a Convencao No. 190 retrata a natureza cambiante do trabalho, incluindo novos tipos e diferentes
modalidades de trabalho (OIT 2018b, em particular os paragrafos 180-184). A referéncia a "espagos
publicos e privados onde s&o um local de trabalho" o Artigo 3 visa cobrir as situagdes daqueles na economia
informal, tais como vendedores ambulantes; trabalhadores(as) domésticos(as), que trabalham em ou para
um ou mais domicilios privados; ou trabalhadores(as) domeésticos(as), que trabalham em suas proprias
casas (OIT 2018a; 2016b). Com a mencgao explicita de "comunicagdes relacionadas ao trabalho, incluindo
aquelas possibilitadas pelas tecnologias da informagao e comunicagao”, todos os tipos de comunicacao,
incluindo e-mail e midia social, séao cobertos (De Stefano et al. 2020). Isto € particularmente importante a
luz dos acordos de teletrabalho que se tornaram cada vez mais comuns nos ultimos anos, inclusive como
forma de proporcionar mais flexibilidade para lidar com as responsabilidades tanto do trabalho quanto da
vida.

Outras normas da OIT - particularmente as relacionadas a SST - também abrangem uma nocéo de "local de
trabalho" como sendo mais amplo do que o local de trabalho fisico tradicional. De acordo com a Convencgao
da OIT sobre Seguranga e Saude no Trabalho, 1981 (No. 155), o termo "local de trabalho" abrange todos os
lugares onde os trabalhadores precisam estar ou ir em razdo de seu trabalho e que estdo sob o controle
direto ou indireto do empregador (Art. 3(c)). O Protocolo de 2002 relativo a Convengéo sobre Seguranga e
Saude no Trabalho, 1981, exige informacdes sobre medidas tomadas em relagao a acidentes de trabalho,
doencas e outros danos a saude, que surjam "durante ou em relagdo com o trabalho" (Predmbulo (e)). Na
secao de definicdo do Protocolo, o termo "ocorréncia perigosa" abrange um evento facilmente identificavel,
conforme definido pelas leis e regulamentos nacionais, com potencial para causar um dano ou doenga a
pessoas no trabalho ou ao publico (Art. 1(c)). O termo "acidente durante o trajeto" cobre um acidente que
resulte em morte ou ferimento pessoal ocorrendo no caminho direto entre o local de trabalho e (i) a residéncia
principal ou secundaria do trabalhador; (ii)
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o lugar onde o trabalhador geralmente toma uma refeicdo; ou (iii) o lugar onde o trabalhador ou a
trabalhadora geralmente recebe sua remuneragéo (Art. 1(d)). A Recomendacao de Seguranga e Saude no
Trabalho, 1981 (No. 164), também prevé que os empregadores devem ser obrigados a manter registros
relacionados a SST e ao ambiente de trabalho. Estes incluem registros de todos os acidentes de trabalho e
lesGes a saude notificaveis que surjam "no curso ou em conexdo com o trabalho” (paragrafo. 15(2)) (OIT
2020d).

p Quadro 7. Protecao contra violéncia e assédio além do local fisico tradicional de trabalho:

Exemplos de leis e regulamentos recentes

Recentes reformas legislativas comegaram a descrever diferentes locais ou instancias onde a violéncia e o
assédio no mundo do trabalho podem ocorrer além do local fisico tradicional de trabalho. Entre outros, a
violéncia e assédio online esta recebendo maior atengao tanto como uma nogao separada ou independente,
ou como um meio através do qual a violéncia e assédio podem ser perpetrados.

Australia: Em janeiro de 2021, Safe Work Australia publicou materiais orientados ao
assédio sexual, violéncia e agressdao no local de trabalho, visando ajudar os
empregados a garantir que o local de trabalho esteja livre de assédio sexual, violéncia
e agressao (Australia 2021a; 2021b). Os guias estabelecem que, de acordo com as
leis de SST, um local de trabalho significa um lugar onde o trabalho é realizado para
uma empresa ou empreendimento, que inclui qualquer lugar onde um trabalhador vai,
ou seja, que provavelmente esteja enquanto estiver trabalhando. O guia sobre assédio
sexual (Australia 2021a) declara ainda que o assédio sexual pode acontecer:

no local de trabalho habitual de um trabalhador;

onde o trabalhador esta trabalhando remotamente, inclusive se o local de trabalho
da pessoa for sua casa;

> em um local onde o trabalhador esta empreendendo um trabalho em um local
diferente, tanto como a casa do cliente ou a casa ou trabalho de um contratante;

» onde o trabalhador esta envolvido em atividades relacionadas ao trabalho, tais
como conferéncias, treinamento, viagens de trabalho, eventos corporativos
relacionados ao trabalho ou uma atividade social como uma festa de Natal; ou

> por telefone, e-mail ou online assim como através de plataforma de midia social

Canada (Provincia de Ontario): Em janeiro de 2021, o Tribunal Superior de Ontario (no
caso Caplan v. Alas) reconheceu um novo delito de assédio pela internet. Foi
necessario porque as outras leis existentes eram insuficientes para lidar com a
perseguicdo em série e a intengdo de causar medo, ansiedade e miséria tanto as
vitimas como as pessoas com quem elas se preocupam.

Filipinas: A Lei de Espacgos Seguros de 2018 define “assédio sexual com base no
género” como qualquer conduta direcionada a uma determinada pessoa que causa ou
pode causar qualquer sofrimento mental, emocional ou psicolégico e medo da
seguranca pessoal; atos de assédio sexual, incluindo observagbes e comentarios
sexuais indesejados; ameacas; carregar ou compartilhar fotos sem consentimento;
gravacoes de videos e audio; cyberstalking e roubo de identidade online (segéo 3).
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Singapura aprovou disposices especiais contra a perseguicao e o assédio online no
ambito da Lei de Protegdo contra o Assédio de 2014. As disposicdes a respeito do
assédio online proibem a publicagdo intencional ou imprudente de uma comunicagéo
gue seja ameagadora, abusiva ou insultante, que seja ouvida, vista ou de outra forma
percebida e que seja provavel de assediar ou causar alarme ou angustia ou provocar
em uma pessoa medo ou provocar violéncia. A emenda de 2019 proibe a publicagdo
de informacgbes que identifiqguem a vitima ou a uma pessoa relacionada a vitima com
a finalidade de assediar, ameacar ou facilitar a violéncia sobre a vitima (também
conhecido como “doxing”).

» 2.4. Uma abordagem inclusiva, integrada e
sensivel as questdes de género

Considerando o amplo alcance individual de protegao - que inclui individuos que podem n&o estar cobertos
pelas disposi¢cdes do direito do trabalho - e com vistas a assegurar uma protecéo eficaz contra todas as
formas de violéncia e assédio que ocorram "durante, relacionados ou decorrentes do trabalho", a
Convencao No. 190 solicita aos paises que a ratifiquem que adotem, "em consulta com as organizagbes
representativas de empregadores e de trabalhadores, uma abordagem inclusiva, integrada e sensivel as
questdes de género" para prevenir e eliminar a violéncia e o assédio no mundo do trabalho (Art. 4(2)) (ver
figura 3):

» Inclusiva refere-se ao amplo alcance individual de prote¢do, bem como a necessidade de garantir
consultas para captar melhor todas as diferentes necessidades e realidades.

» Sensivel as questdes de género refere-se a necessidade de combater as causas fundamentais da
violéncia e do assédio com base no género, bem como a redugéo de seus efeitos nocivos.

» Integrada refere-se a necessidade de abordar o tema "no trabalho e emprego, na seguranca e saude
no trabalho, na igualdade e nado discriminacdo, e no direito penal, quando apropriado”
(Recomendacao No. 206, par. 2).

Nas ultimas décadas, o direito penal tem sido usado como o principal baluarte contra a pratica de atos de
violéncia e assédio, em particular violéncia fisica e econdmica e assédio, inclusive no mundo do trabalho
(Chappell e Di Martino 2006; OIT 2016a; 2017a; Lippel 2016).

No entanto, com base no conceito de violéncia e assédio no mundo do trabalho estabelecido na Convencgéo
No. 190 e na Recomendagédo No. 206, o direito penal por si s6 pode ser insuficiente. O direito penal
criminaliza condutas consideradas como tendo ultrapassado um certo limiar de gravidade, tais como
agressoes fisicas (inclusive sexuais) ou "atos imorais" ou ameacas. No entanto, isto pode ndo cobrir a ampla
gama de comportamentos e praticas inaceitaveis que constituem violéncia e assédio no mundo do trabalho,
de acordo com a Convengdo No. 190.* Além disso, o direito penal se concentra em sancionar os
perpetradores, em vez de fornecer reparagdes eficazes as vitimas.

Antes da adogéo da Convencao No. 190 e da Recomendacao No. 206, uma variedade de instrumentos ou
ramos de direito nacionais foram entdo utilizados como base regulatéria permitindo intervencbes para
combater a violéncia e o assédio no trabalho, incluindo a lei constitucional, a lei de igualdade e néo-
discriminacéo, e os regulamentos de SST. Ao exigir um marco regulatério geral, em vez de impor um Unico
caminho, a Convengdo No. 190 e a Recomendagdo n? 206 reconhecem que tais marcos podem ser
moldados levando em conta as circunstancias nacionais e os sistemas legais (Convengéo No. 190, Art. 4(2);
Recomendacéo No. 206, par. 2). Nem todas as situagdes serao necessariamente cobertas por todas as leis
e regulamentos, mas € importante ver se ha lacunas quando as varias leis e regulamentos sdo examinados
em conjunto.

14 A este respeito, no contexto da Convengéo No. 111, a CEACR da OIT salientou que os procedimentos criminais s&@o insuficientes no

caso de assédio sexual no trabalho, devido "a sensibilidade da questdo, ao maior 6nus da prova, que é mais dificil de cumprir,
especialmente se ndo houver testemunhas (o que é frequentemente o caso), e ao fato de que o direito penal geralmente concentra-se
na agressao sexual ou em "atos imorais", e ndo na gama completa de comportamentos que constituem assédio sexual no emprego e
na profissao"; ver OIT 2012.
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A abordagem "integrada" também se refere a necessidade de ter medidas de prevencdo e protecédo
(Convengao No. 190, Artigos 7-9; Recomendagao No. 206, par. 6-13); aplicacédo e solugdes (Convencao
No. 190, Artigo 10; Recomendacdo No. 206, par. 14-22); e orientagdo, formagdo e sensibilizagdo
(Convencao No. 190, Art. 11; Recomendacéo No. 206, par. 23). Cada um desses componentes é essencial.
A prevencdo e a gestdo de perigos e riscos ndo seriam bem-sucedidas se ndo houvesse formacéo e
sensibilizagdo. Da mesma forma, mecanismos de aplicacao ineficientes e ineficazes nao ajudarédo a impedir
e prevenir futuras ocorréncias de violéncia e assédio.

Os elementos centrais desta abordagem geral inclusiva, integrada e sensivel as questdes de género estédo
listados no Artigo 4, e posteriormente desenvolvidos na parte operacional do instrumento. O artigo 4(3)
também prevé que, ao adotar e aplicar tal abordagem, os paises que a ratifiquem devem levar em
consideracgao os diferentes e complementares papéis e fungdes dos governos, dos empregadores e dos
trabalhadores (e suas respectivas organizagbes) de acordo com a natureza variada e a extenséo de suas
responsabilidades.

» Artigo 4

1. Cada Membro que ratifique esta Convencgao devera respeitar, promover e realizar o direito
de todos a um mundo de trabalho livre de violéncia e assédio.

2. Cada Membro adotara, de acordo com a legislagdo e circunstancias nacionais e em
consulta com organizagdes representativas de empregadores e de trabalhadores, uma
abordagem inclusiva, integrada e sensivel ao género para a preven¢ao e eliminacdo da
violéncia e do assédio no mundo do trabalho. Tal abordagem deve levar em conta a
violéncia e o assédio envolvendo terceiros, quando aplicavel, e incluir:

a. proibir por lei a violéncia e o assédio;
b. assegurar que as politicas relevantes abordem a questao da violéncia e do assédio;

c. adotar uma estratégia abrangente a fim de implementar medidas para prevenir e
combater a violéncia e o assédio;

d. estabelecer ou reforcar os mecanismos de aplicagdo e acompanhamento;
€. garantir acesso as vias de reparagao e apoio as vitimas;
f. prever sangoes;

g. desenvolver ferramentas, orientacdo, educacdo e formacdo e aumentar a
sensibilizacdo, em formatos acessiveis e apropriados; e

h. garantir meios eficazes de inspecédo e investigacdo de casos de violéncia e
asseédio, inclusive através de inspegoes do trabalho ou outros 6rgaos competentes.

3. Ao adotar e aplicar a abordagem referida no paragrafo 2 do presente artigo, cada Membro
devera reconhecer os diferentes e complementares papéis e fungdes dos governos, dos
empregadores e dos trabalhadores e suas respectivas organizagées, levando em conta
a natureza variada e a extensao das suas respectivas responsabilidades.
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Figura 3. Abordagem inclusiva, integrada e sensivel as questoes de género
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A Convencao No. 190 estabelece um plano comum para transformar o direito de todos a um mundo do
trabalho livre de violéncia e assédio em uma realidade para todos. Os elementos fundamentais desta
estrutura sao:

1. Respeitar, promover e estar ciente do direito de todos a um mundo do trabalho livre de violéncia e
assédio, adotando e implementando uma abordagem inclusiva, integrada e sensivel as questdes de
género (Art. 4);

2. Respeitar, promover e estar ciente dos principios fundamentais e direitos no trabalho e promover o
trabalho decente (Art. 5);

3. Assegurar o direito a igualdade e a ndo discriminagdo para trabalhadores e outras pessoas
pertencentes a um ou mais grupos vulneraveis (Art. 6).

Estes principios fundamentais estabelecem uma estrutura baseada em direitos para a prevengéo e
eliminacao da violéncia e do assédio (ver figura 4).

Figura 4. Estrutura baseada em direitos para a prevencao e eliminagéo de violéncia e assédio no
mundo do trabalho
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» 3.1. O direito aum mundo do trabalho livre de
violéncia e assédio

A Convencéao No. 190 é o primeiro instrumento internacional que reconhece especificamente o direito de
todos a um mundo do trabalho livre de violéncia e assédio (Art. 4). A Convengao No. 190 e a Recomendagao
No. 206 complementam de forma critica outros instrumentos internacionais, tais como o Pacto Internacional
sobre os Direitos Econdmicos, Sociais e Culturais e as normas internacionais do trabalho sobre igualdade
e nao discriminagéo e sobre seguranga e saude no trabalho, que também oferecem protegdo contra a
violéncia e o assédio, mas o fazem de forma implicita.’s

Quadro 8. O direito a um mundo do trabalho livre de violéncia e assédio dentro do direito do

trabalho e das disposi¢cdes dos acordos coletivos

Nos ultimos anos, um crescente nimero de paises tem acentuado cada vez mais em sua legislacédo e
regulamentos relacionados ao trabalho o direito de ser livres de violéncia e assédio.

Andorra: O artigo 44(2) (direitos da pessoa assalariada) do Cédigo de Trabalho de
2018 estabelece o seguinte:
Ao implementar o contrato de trabalho, a pessoa assalariada tem o direito a: ...

e. Nao ser discriminada direta ou indiretamente ao ser contratada, ou uma vez
contratada, com base no nascimento, raga, sexo, orientagdo sexual, origem,
religido, deficiéncia, opinido ou qualquer outra condigdo pessoal ou social, ou
afiliagdo, ou ndo, a um sindical ou organizagao politica; ...

g. Respeito a sua privacidade e consideragao a sua dignidade, incluindo a protegao
contra o assédio pelas razdes expostas na letra e) acima.

Roménia: O Cadigo do Trabalho, emendado em 2020, declara o direito de todos os empregados
a emprego livre de atos de assédio moral (Art. 5.3).

Iraque: De acordo com o artigo 42 do Direito do Trabalho de 2015:

O trabalhador tem os seguintes direitos: ...
a. Ter oportunidades iguais de ser recrutado e trabalhar em condigcbes de
igualdade, sem nenhuma discriminagao.

b. Ter um ambiente de trabalho livre de qualquer assédio.

Italia: O novo acordo coletivo para a industria da navegacao assinado no dia 16 de
dezembro de 2020, reconhece o direito de todo marinheiro “de trabalhar, treinar e viver
em um ambiente livre de assédio e bullying com base no sexo, raga e de qualquer
outra natureza” (Confitarma et al. 2020).

15 Em relacéo ao artigo 7(b) do Pacto Internacional sobre Direitos Econémicos, Sociais e Culturais, o Comité de Direitos Econémicos, Sociais e Culturais tem
constantemente enfatizado fatores como a auséncia de violéncia e assédio - incluindo o assédio sexual - como sendo fundamentais para garantir o direito a condigées
justas e favoraveis de trabalho. Ver também Chappell e Di Martino 2006; Lippel 2016.
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Senegal: O Acordo Coletivo Interprofissional Senegalés assinado no dia 30 de
dezembro de 2019 ndo menciona explicitamente a Convengao No. 190. No entanto, o
conteudo principal, inclusive o direito de estar livre de violéncia e assédio e a
necessidade de uma abordagem inclusiva, integrada e sensivel as questdes de
género, estao incluidas.

» 3.2. O papel dos principios e direitos
fundamentais no trabalho para construir um
mundo do trabalho livre de violéncia e assédio

A Convencao No. 190 e a Recomendagao No. 206 reconhecem que o direito de estar livre de violéncia e
assédio no mundo do trabalho € intrinseco e esta intimamente relacionado com todos os principios e direitos
fundamentais no trabalho e, mais amplamente, com o trabalho decente. A violéncia e o assédio e os déficits
de trabalho decente frequentemente agem como causas e consequéncias umas das outras, como
demonstrado por pesquisas (OIT 2016b; de Bruijn 2020; Reuter et al. 2020; Cassino e Besen-Cassino 2019).
Apos reconhecer em seu PreAmbulo que a violéncia e o assédio no mundo do trabalho sdo incompativeis
com o trabalho decente, a Convengao No. 190 exorta os Estados a respeitarem, promoverem e realizarem
os principios e direitos fundamentais no trabalho, e a promoverem o trabalho decente, a fim de prevenir e
eliminar a violéncia e o assédio (Art. 5).

A liberdade sindical e o reconhecimento efetivo do direito a negociagdo coletiva sdo meios fundamentais
tanto para prevenir como para enfrentar situagdes de violéncia e assédio no trabalho. Por outro lado, a
negacao de tais direitos € um fator significativo para aumentar o risco de sofrer violéncia e assédio (OIT
2017a)."® A este respeito, a Recomendacao No. 206 recomenda que esses direitos fundamentais sejam
garantidos a "todos os trabalhadores e empregadores, incluindo aqueles em setores, profissdes e acordos
de trabalho que estejam mais expostos a violéncia e ao assédio” (Par. 3).

Quadro 9. Ampliar o &mbito de aplicacéo da liberdade sindical e do direito a negociacao

coletiva

Nos Uultimos anos, foram implementadas iniciativas em diferentes niveis para estender estes direitos
fundamentais a todos os trabalhadores, independentemente de seus setores de atividades ou nacionalidade
(IOE 2019; Jesnes, llsge, e Hotvedt 2019). Estes s&o passos importantes, pois abrem as portas para uma
protecdo mais eficaz, inclusive contra a violéncia e assédio através de acordos coletivos

Franga: O Artigo 60 da lei do dia 8 de agosto de 2016 introduziu uma categoria separada
de independentes que trabalham para plataformas online. Esta lei garante aos
trabalhadores de plataformas o direito de constituir € de ingressar a um sindicato, assim
como o direito de fazer valer seus interesses coletivos através de seu intermediario

16 Embora os instrumentos da OIT sobre liberdade sindical ndo incluam uma proibi¢édo explicita de violéncia contra as atividades
sindicais, a CEACR da OIT tem constantemente enfatizado a interdependéncia entre as liberdades civis e os direitos sindicais e, em
particular, a importancia dos sindicatos operarem em um clima livre de violéncia, pressdes e ameacas de qualquer tipo; ver OIT
2012.
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Samoa: O Artigo 3 da Lei do Trabalho e Relagées de Emprego de 2013 estabelece:
“Esta lei se aplica a: (a) a todos os 6rgdos publicos definidos na Lei de Orgéos Publicos
(Desempenho e Responsabilidade) de 2001, sejam ou ndo devidamente incorporados
por uma Lei do Parlamento; e (b) a todas as entidades empresariais privadas ou ndo
governamentais, incluindo, mas néo se limitando a negocios envolvendo o setor
agricola e pesqueiro. ” Os artigos 21 e 22 reconhecem o direito a negociacao coletiva
e a liberdade sindical, respectivamente.

Espanha: O Estatuto dos Trabalhadores Autdbnomos (Lei 201 de 11 de julho de 2017)
introduziu uma terceira categoria de funcionarios entre empregados e trabalhadores
autbnomos, conhecida como ‘“trabalhadores autbnomos economicamente
dependentes”. Em particular, o artigo 11 define estes trabalhadores autbnomos
economicamente dependentes como aqueles que, em troca de remuneragao, realizam
uma atividade econdmica ou uma profissdo individual, direta e predominantemente
para um individuo ou uma organizagao da qual sao financeiramente dependentes, que
Ihes garante pelo menos 75% de sua renda. Os trabalhadores auténomos
dependentes podem formar suas prdprias organizagdes profissionais (tais como
sindicatos) e negociar condi¢cdes de trabalho por meio de acordo coletivo.

Iniciativas dos parceiros sociais

Canada: A organizacao de trabalhadores Justice for Foodora Courfers foi organizada
por um grupo de entregadores da Foodora no Canada para melhorar as condigdes de
trabalho de seus entregadores de alimentos. Eles estdo principalmente em busca de
uma compensagao justa pelo trabalho perigoso, também licengca remunerada por
doenca e um local de trabalho respeitoso, livre de assédio e intimidagao. Eles estao
se preparando para aderir ao Sindicato Canadense de Trabalhadores dos Correios, e
assim que este sindicato for certificado como seu agente de negociacao, a Foodora
sera legalmente obrigada a negociar com eles como um uUnico grupo. Eles também
comecaram a desenvolver relagdes internacionais com outros entregadores que
trabalham com Foodora e outros aplicativos, com o objetivo de melhorar as condi¢des
de trabalho para todos os trabalhadores de delivery no mundo inteiro (Eurofound
2021).

Itélia: Em 2018, em Bolonha, apds negociagdes entre o Sindicato dos Entregadores
de Bolonhna; o Sindicado dos comerciantes da ltalia CGIL, CISL e UIL; o Municipio de
Bolonha; e os aplicativos de Mymenu e Sgnam (seguidos mais tarde pela pizzaria
Domino’s ), assinou-se a Carta dos Direitos Fundamentais do Trabalho Digital no
Contexto Urbano. A Carta esta organizada em quatro capitulos que cobrem
disposicdes gerais, incluindo o direito de ndo ser discriminado, o direito de ser
informado, o direito a protegdo - incluindo um saldrio justo, saude e seguranca,
protecédo de dados pessoais - e o direito de desconectar-se. A carta ndo é obrigatoria
e somente quem assinar (voluntariamente) devera cumpri-la (Municipio de Bolonha
2018).

Malaui: O Congresso dos Sindicatos de Malaui tem se esfor¢cado para estabelecer
sindicatos na economia informal. O Governo de Malaui registrou estes sindicatos em
reconhecimento ao direito de organizacédo e de negociagao coletiva (OIT 2019f).
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Respeitar, promover e estar ciente do direito de todos a um mundo de trabalho livre de violéncia e assédio
nao pode ser alcangado a menos que o trabalho forgado ou obrigatério e o trabalho infantil, incluindo suas
piores formas, que estdo intrinsecamente relacionados a violéncia, sejam eliminados. Nos Ultimos anos,
foram alcangados marcos historicos a este respeito. Em 2021, o Protocolo da OIT de 2014 relativo a
Convencéao sobre o Trabalho Forgado, 1930, alcangou 50 ratificagdes. O Protocolo compromete os governos
a tomarem medidas eficazes para prevenir o trabalho forgado, proteger suas vitimas e garantir seu acesso
a justica e a recursos. Em 2020, a Convencgéo da OIT sobre as Piores Formas de Trabalho Infantil, 2000
(No. 182), alcancou sua ratificagdo universal. Isto confirma um compromisso global de que as piores formas
de trabalho infantil - como a escravidao, a exploragao sexual comercial e o uso de criangas em conflitos
armados ou outros trabalhos ilicitos ou perigosos que comprometam a saude, a moral ou o bem-estar
psicologico das criangas - ndo tém lugar em nossa sociedade. Embora a ratificagdo por si s6 ndo seja
suficiente e a implementacgao seja vital para que a vida das pessoas mude para melhor, estas conquistas
fundamentais sdo avangos positivos € ha muito esperados, e representam um movimento em diregao a
criagdo de um mundo de trabalho livre de violéncia e assédio.

O principio de igualdade e ndo discriminagdo esta intrinsecamente ligado a violéncia e ao assédio (OIT
2012; 2017a; OIT CEACR 2019). Isto é evidente ndo apenas pelo fato de que a violéncia e o assédio
causados por motivos ilegais devem ser considerados discriminagdo, mas também pelo fato de que leis e
praticas discriminatérias podem contribuir para perpetuar normas sociais nocivas ou estereotipos de género
que podem levar a violéncia e ao assédio (OIT 2019g). A Recomendagao No. 206 lembra aos paises que
ratificaram que os esforgos para proteger as mulheres e outros grupos de alto risco de violéncia e assédio
ndao devem resultar em nenhuma forma de discriminagéo direta ou indireta, como a "restricdo de sua
participagdo em empregos, setores ou profissdes especificas, ou sua exclusdo dos mesmos, mulheres e
grupos referidos no Artigo 6 da Convencao" (paragrafo 12). Pesquisas recentes mostram que a reforma das
leis discriminatorias que, por exemplo, limitam a capacidade das mulheres de trabalhar, administrar ou
herdar bens, contribuem para reduzir a violéncia (Htun e Jensenius 2020). Outro estudo sobre a incidéncia
do assédio sexual nas ultimas duas décadas mostra que, a medida que a lacuna de género no mercado de
trabalho se fecha, o assédio sexual se reduz (Cassino e Besen- Cassino 2019). 7

3.2.1 Assegurar aigualdade e a nao discriminacao para
mulheres e grupos em situagcdes vulneraveis

A promocéo da igualdade no trabalho e o combate a discriminagdo multipla sdo elementos-chave de
qualquer abordagem para prevenir e acabar com a violéncia € o0 assédio.18 A este respeito, o Artigo 6 da
Convencao No. 190 exige que os Membros "adotem leis, regulamentos e politicas que garantam o direito a
igualdade e a nao discriminagdo no emprego e na profissao, inclusive para as mulheres trabalhadoras,
assim como para as pessoas pertencentes a um ou mais grupos vulneraveis ou que se encontrem em
situacbes de vulnerabilidade que sejam desproporcionalmente afetadas pela violéncia e pelo assédio no
mundo do trabalho". Pesquisas mostram que caracteristicas pessoais, tais como racga ou etnia, deficiéncia,
orientagao sexual e identidade de género, situagcao de HIV/AIDS ou responsabilidades familiares podem
tornar individuos ou grupos mais expostos ao risco de violéncia e assédio (OIT CEACR 2019; OIT 2020e;
2020f).

17 O estudo foca-se nos Estados Unidos e mostra que esta reducdo beneficiou de maneira desproporcional as mulheres brancas, que
agora tém muito menos probabilidade de sofrer assédio sexual no local de trabalho do que, por exemplo, as mulheres afro-americanas.

18 Politicas sociais que aliviam a carga do trabalho do cuidado ndo remunerado e promovem uma parcela mais igualitaria das
responsabilidades familiares também s&o essenciais, pois combatem a discriminacdo no local de trabalho e permitem aos
trabalhadores, particularmente as mulheres, combinar trabalho familiar e trabalho assalariado. Ver OIT 2018d; 2019g.
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» Quadro 10. Assegurar a igualdade e a nédo discriminacdo para todos

Sexo, género e responsabilidades familiares

Estonia: De acordo com o paragrafo 21 da Estratégia de Prevencao da Violéncia para
2015-2020, a prevengao da violéncia é guiada por uma série de principios, incluindo,
entre outros, os seguintes: “A promogdo da igualdade de género é uma parte
importante na prevengdo da violéncia. Ao reduzir a desigualdade entre géneros, &
possivel prevenir a violéncia e reduzir os danos da mesma. A igualdade de género diz
respeito tanto a homens como a mulheres, portanto as medidas de prevencgdo e
reducdo da violéncia devem ser direcionadas para os dois géneros, a fim de mudar o
pensamento estereotipado, o comportamento e os papeis de género em casa, ho
trabalho, na escola e na comunidade”.

Japao: A partir do dia 1 junho de 2020, de acordo com a Lei para Prevenir o Assédio
no Local de Trabalho, as empresas com mais de 50 trabalhadores devem implementar
medidas para prevenir tanto o assédio sexual como o assédio relacionado a gravidez,
maternidade, e licenga para cuidar da crianga. As empresas também devem tomar
medidas para castigar os perpetradores. Conforme a Lei emendada de Licenga para
o Cuidado da Criangca e da Familia e a Lei de Igualdade, as empresas devem
estabelecer medidas para prevenir que os superiores ou colegas criem ambientes de
trabalho hostis a gravidez, parto, ou a licenca para cuidar das criancas ou dos
cuidadores (Biblioteca do congresso 2020).

Deficiéncia

Austria: Conforme a secéo 7(d) da Lei de Emprego de Pessoas com Deficiéncia, com
emenda: “Existe assédio se em conjunto com uma deficiéncia, uma pessoa for
submetida a um comportamento indesejavel, inapropriado ou censuravel que tenha
intencdo ou que resulte em um ataque na dignidade da pessoa em questdo e o
estabelecimento de um ambiente intimidante, hostil, degradante ou humilhante para a
pessoa em questao”.

Azerbaijdo: Conforme o artigo 6(3) da Lei sobre os direitos das pessoas com
deficiéncia no. 1153-VQ de 2018, a discriminagdo baseada na deficiéncia é definida
como “qualquer distingdo, exclusdo ou restricao devido a deficiéncia, incluindo a
negacao de acordos razoaveis”. A Lei também procura assegurar a protecdo das
pessoas com deficiéncia contra a tortura e outros tratamentos ou puni¢des cruéis,
desumanos ou degradantes, todas as formas de exploracao, violéncia, insultos e sua
privacidade.

Raca, nacionalidade de origem e origem social

Estados Unidos (Califérnia): Em 2018, o Cddigo de Regulamento da Califérnia (se¢oes
11027 e 11028) foi emendado com o objetivo de ampliar a definicdo de origem
nacional e estender a protecdo contra a discriminagdo a novas categorias de
individuos. Em particular, a menos que um trabalhador possa demostrar uma
necessidade profissional, restricdes no que diz respeito a fala de qualquer lingua séo
consideradas ilegais. Além disso, um empregador ndo pode discriminar uma pessoa
com base em seu nivel de proficiéncia em inglés ou sotaque a menos que seja exigido
de outra forma para o cumprimento efetivo das obrigag6es profissionais. Finalmente,
qualquer discriminagao contra trabalhadores devido a seu status imigratério € proibida,
a menos que o empregador mostre provas “claras e convincentes” de que suas agoes
foram necessarias para cumprir as leis federais de imigragao.
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Hong Kong, China: O Decreto sobre Discriminacéo Racial de 2020 define o assédio
racial como, primeiro, “conduta indesejada” com base na raga “em circunstancias nas
quais uma pessoa razoavelmente, tendo em consideragéo todas as circunstancias,
teria antecipado que a outra pessoa seria ofendida, humilhada ou intimidada por essa
conduta”; segundo, a criagdo de um ambiente hostil ou intimidador. O decreto segue
o langamento em 2018 do Estatuto de Diversidade Racial e Inclusdo para
Empregadores da Comissdo de Igualdade de Oportunidades, que fornece uma lista
de politicas e praticas para os empregadores se comprometerem (Hong Kong, China
2018a).1

Orientagéo sexual e identidade de género

Brasil: Em 2020, a Coordenadoria de Promogéao de Igualdade de Oportunidades e
Eliminacdo da Discriminacdo no Trabalho do Ministério Publico do Trabalho emitiu
uma Nota Técnica 02/2020 para orientar as entidades na defensa dos direitos da
populagdo LGBTQI+ no ambito trabalhista. De acordo com a Nota Técnica,
empregadores (empresas, 6rgaos publicos, pessoas fisicas e sindicatos profissionais,
de todos os setores econémicos e entidades sem fins lucrativos) sdo obrigados a
adotar medidas para prevenir que os empregados LGBTQI+, trabalhadores
terceirizados, estagiarios ou clientes que sejam direta ou indiretamente expostos a
violéncia e ao assédio baseados na LGBTQI+fobia ou transfobia ou ao assédio sexual
e cyberbullying com base na orientagdo sexual ou identidade de género.

Canada: Em junho de 2017, o Governo Canadense emendou a Lei dos Direitos
Humanos para proibir a discriminagdo no emprego, incluindo o assédio baseado na
discriminacéo, com base na identidade de género e expresso.

Japdo: A orientagdo do Governo sobre a lei de Assédio no Trabalho afirma que
“revelar” a orientagdo de uma pessoa LGBTQI+ ou insultar a sexualidade ou
identidade de género de uma pessoa sera considerado assédio de poder, e esta
proibido (Biblioteca do Congresso 2020).

Estados Unidos: No dia 15 de junho de 2020, no caso Bostock v. Clayton County, a
Suprema Corte dos Estados Unidos estabeleceu que a Lei de Direitos Civis de 1964
protege os trabalhadores contra a discriminagcdo baseada na orientagdo sexual ou
identidade de género.

19 Abrangendo as areas de politica, cultura e ambiente de trabalho, o Estatuto contém uma lista de nove diretrizes: i) implementar a
igualdade racial e politicas de diversidade para a organizagao; ii) estabelecer recrutamentos justos, nomeagao, promogéo, desenvolvimento
do pessoal e processos e critérios de demisséao; iii) rever regularmente os processos e politicas de emprego para remover barreiras para
pessoas de todas as ragas; iv) aumentar a sensibilizacdo do pessoal sobre as politicas e principios de incluséo racial; v) encorajar
proativamente o envolvimento com minorias raciais de comunidades desfavorecidas e sem representagéo; vi) proporcionar um ambiente de
trabalho seguro e colaborativo para todos os empregados; vii) fazer com que os empregados de todas as ragas se sintam envolvidos e
incluidos; viii) ter em vigor um processo formal de queixas para que os empregados denunciem e recebam reparacdo por qualquer
discriminacao; e ix) assegurar que as queixas sejam tratadas com rapidez, eficacia e confidencialidade (Hong Kong (China) 2018b).
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HIV e AIDS

india: A Lei de Prevengédo e Controle do HIV de 2017 determina:

Ninguém deve, por palavra, sejam verbais ou escritas, publicar, propagar, defender
ou comunicar por sinais ou por representacdo visivel ou de outra forma os
sentimentos de &dio contra qualquer pessoa protegida ou grupo de pessoas
protegidas em geral ou especificamente ou divulgar, transmitir ou exibir qualquer
informacgéao, publicidade ou aviso, que possa ser razoavelmente interpretado para
demostrar uma intengéo de propagar 6dio ou que seja suscetivel de expor as pessoas
protegidas ao 6dio, discriminagdo ou violéncia fisica (capitulo 1).

Nicaragua: O Artigo 8(d) da Lei sobre Violéncia contra a Mulher No. 779 de 2012 proibe
qualquer forma de violéncia que “discrimine as mulheres em locais de trabalho
publicos ou privados e dificulte 0 acesso ao emprego, contratagdo, salario decente e
equitativo, promocao, estabilidade ou permanéncia no mesmo, exigéncias em quanto
ao estado civil, maternidade, esterilizacao cirurgica, idade, aparéncia fisica, teste de
gravidez ou de Virus da Imunodeficiéncia Humana (HIV/AIDS) ou qualquer outro teste
sobre o estado de saude da mulher”.

Albania emendou a segéo 9(2) do seu Cédigo do Trabalho, que proibe a discriminagéo
no emprego e profissdo, acrescentando motivos de deficiéncia, HIV/AIDS ou afiliagdo
sindical (Lei No. 136/2015).

Franga: Ao longo dos anos, inclusive recentemente, a lista de fatores proibidos de
discriminag&o incluida no artigo L1132-1 do Codigo de Trabalho foi ampliada, e agora
abrange: origem; sexo; costumes (habitos sociais); orientagao sexual; identidade de
género; idade; situacdo familiar; gravidez; caracteristicas genéticas; especial
vulnerabilidade econdmica; pertencimento real ou suposto a um grupo étnico, nagéo
ou suposta racga; opinides politicas; atividades sindicais; posse de um cargo eletivo;
crengas religiosas; aparéncia fisica; sobrenome; local de residéncia; localizagdo da
agéncia bancaria; saude; perda de autonomia; deficiéncia e capacidade de se
expressar em uma lingua diferente do francés.

Libéria: A Lei do Trabalho Decente de 2015 proibe a discriminagao direta e indireta
contra todas as pessoas que trabalham ou procuram trabalhar em situagbes
protegidas pelo Artigo 1(1)(a) da Convencéo No. 111 da OIT, assim como em uma
série de situagbes adicionais, incluindo tribo, grupo indigena, situagdo econdmica,
comunidade, imigragao e situagao de residéncia temporéria, idade, deficiéncia fisica
ou mental, orientagdo de género, estado civil ou responsabilidades familiares,
gravidez e estado de saude incluindo HIV ou AIDS (secdes 2.4 e 2.7) (OIT CEACR
2016).
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México publicou uma Ordem Executiva referida como “Lei Olimpia” (Ley Olimpia) ou
“Lei de Violéncia Digital” que modifica o Codigo Penal da Cidade do México e a Lei
Geral de Acesso da Mulheres a uma Vida livre de Violéncia na Cidade do México. As
emendas aos artigos 209 e 236 do Codigo Penal da Cidade do México estabelecem
gue as penas serdao maiores se a violéncia digital for cometida contra cidadaos idosos,
incapacitados, desabrigados ou povos indigenas, ou se meios digitais ou eletrdnicos
ou qualquer outro dispositivo de comunicagao forem usados como meio para cometer
o ataque, assim como nos casos em que se divulgue imagens, audio ou video com um
conteudo sexual intimo (México, s.d.).

Estados Unidos (Cidade de Nova lorque): Em 2019, o Estado de Nova lorque estendeu
suas protegdes contra o assédio a qualquer categoria de protecgao, incluindo idade,
raca, credo, cor, nacionalidade de origem, sexo, orientagdo sexual, identidade ou
expressdo de género, situacdo militar, deficiéncia, caracteristicas de predisposigdo
genética, situagao familiar , estado civil, fonte legal de renda, detengdo e condenagéo,
saude sexual e reprodutiva, e situagdo da vitima de violéncia doméstica (Zweig 2020).

S3ao Tomé e Principe: A Lei No. 6/2019 do dia 16 de novembro de 2018 define e proibe
a discriminagado direta e indireta com base na ancestralidade e origem social, raga,
cor, idade, sexo, orientagdo sexual, estado civil, situagdo familiar, heranga genética,
redugdo da capacidade de trabalho, deficiéncia ou doenga cronica, nacionalidade,
origem étnica, religido, crengas politicas ou ideoldgicas e filiagdo a sindicatos (segdes
15-17).

Em relagéo a identificagdo de grupos vulneraveis e grupos em situagdes de vulnerabilidade, o paragrafo 13
da Recomendacao No. 206 esclarece que a identificacdo deve ser feita de acordo com as normas
internacionais do trabalho aplicaveis e com os instrumentos internacionais sobre direitos humanos. O Unico
grupo em situacao de vulnerabilidade que a Recomendacdo No. 206 menciona especificamente € o
"trabalhador migrante, especialmente mulheres trabalhadoras migrantes, independentemente do estado de
migraga@o” (par. 10). Os trabalhadores migrantes, particularmente aqueles em situacdo irregular, séo
vulneraveis a violéncia e o assédio no mundo do trabalho em todas as etapas do processo migratorio (OIT
2016¢; 2017a; OMS 2020).2° O fato de que, em muitos casos, os trabalhadores migrantes temporarios ou
migrantes em situacgao irregular ndo gozam da lei ou na pratica de igualdade de tratamento com os
trabalhadores nacionais ou podem ser excluidos do escopo de aplicagdo das normas de emprego individual
e coletivo exacerba esta situagao e cria um grau de ameaca mais elevado (OIT 2020g). Esta ameacga de
violéncia e assédio esta ainda mais presente no caso das mulheres trabalhadoras migrantes nestas
situagoes. Por esta razéo, o paragrafo 10 da Recomendacgéo No. 206 convida os Estados-Membros a "tomar
medidas legais ou outras medidas para proteger os trabalhadores migrantes, particularmente as mulheres
trabalhadoras migrantes, independentemente de seu status migratorio, nos paises de origem, transito e
destino, conforme apropriado, contra a violéncia e o assédio no mundo do trabalho". Além de assegurar que
as normas individuais e coletivas de emprego e o direito do trabalho também abranjam os trabalhadores
migrantes, o memorando de entendimento e os acordos bilaterais, quando elaborados de acordo com as
normas internacionais do trabalho, podem contribuir para assegurar a prote¢ao necessaria para todos os
envolvidos.

20 A este respeito, o Comité das Nagdes Unidas para a Protecdo dos Direitos dos Trabalhadores Migrantes (CMW) e o Relator Especial
sobre os Direitos Humanos dos Migrantes expressaram a opinido de que a entrada ou permanéncia irregular ndo deve ser considerada
uma infragéo penal, e que os migrantes em situagao irregular ndo sado criminosos per se e ndo devem ser tratados como tal. A CMW
também considerou que tal criminalizacdo promove a opinido publica de que trabalhadores migrantes e membros de suas familias em
situacao irregular séo "ilegais" ou concorréncia desleal para empregos e beneficios sociais, alimentando assim a discriminagéo e a
xenofobia. Com base nisso, e ciente de que tal criminalizagdo pode aumentar a vulnerabilidade dos trabalhadores migrantes as
violagdes de seus direitos humanos basicos, a CEACR da OIT tem enfatizado a importéancia particular de medidas para combater
esteredtipos e preconceitos aos migrantes mais suscetiveis ao envolvimento em crimes ou violéncia e para proteger todos os
trabalhadores migrantes da discriminagéo racial e xenofobia (OIT 2016c, par. 294).
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Quadro 11. Violéncia e assédio e protecdo aos trabalhadores migrantes

Os recentes acordos bilaterais de trabalho contém disposi¢des que afirmam que os trabalhadores migrantes
devem ser tratados de acordo com as leis do Estado anfitrido ou que expressem seus direitos humanos
como trabalhadores migrantes (OIT 2017a). Recentemente, o novo Acordo entre os Estados Unidos da
América, os Estados Unidos Mexicanos e o Canada (o sucessor do Acordo de Livre Comércio da América
do Norte) inclui uma referéncia especifica a necessidade de garantir os direitos do trabalho aos trabalhadores
migrantes, incluindo todos os principios e direitos fundamentais no trabalho (artigos 23.3 e 23.9), e de
abordar todos os casos de “violéncia, ameacas, e intimidagdo contra os trabalhadores” (artigo 23.7). O
Acordo Geral Nepal-Jordan, 20171 também inclui uma disposi¢ao especifica sobre a necessidade de garantir
o direito a igualdade e a ndo discriminagao dos trabalhadores migrantes (Wickramasekara 2018).

1 O nome completo do acordo é General Agreement in the field of Manpower between the Government of the Hashemite Kingdom of
Jordan and the Government of Nepal(Acordo Geral no campo da mao-de-obra entre o Governo do Reino Hachemita da Jordénia e o
Governo do Nepal).
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A Convencéo No. 190 exige que os paises que a ratifiquem garantam protecé@o e prevengdo da violéncia e do
assédio no mundo do trabalho (Artigos 7-9). Esta abrange uma série de obrigagdes diferentes, tais como definir
e proibir a violéncia e o assédio no mundo do trabalho através de leis e regulamentos (Artigos 4(2)(a) e 7), e
adotar medidas apropriadas para preveni-los (art. 8), inclusive exigindo dos empregadores que tomem medidas
especificas (art. 9) (ver figura 5).

Figura 5. Os pilares da abordagem inclusiva, integrada e sensivel as questdes de género

T

Prevencao Aplicacéo Formacdao, orientagéo
e reparacao e sensibilizacéo

1 1
1 1
Arts. 7-9 Convencgao i Art. 10 Convencé&o No. i Art. 11 Convencao
No. 190, e pars. 6-13 1 190, e pars. 14-22 1

! ! No. 190, e par. 23

i i

1 1

Recomendagdo 206 RecomendagdoNo. 206 Recomendacdo No. 206
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> 4.1. Definir e proibir avioléncia e o0 assédio

A Convencao No. 190 exige que os Estados "adotem leis e regulamentos para definir e proibir a violéncia e
0 assédio, incluindo a violéncia e o assédio com base no género" (Art. 7). Definir e proibir a violéncia e o
assédio na legislagdo relacionada ao trabalho, geralmente preenche um vazio na lei, porque tais
comportamentos muitas vezes passaram despercebidos por muito tempo. Embora uma definigdo na lei e
nos regulamentos seja fundamental para fins de interpretagdo, somente uma proibigdo pode ter um efeito
particular na conduta e pode levar a comportamentos que produzam mudangas na pratica, protegendo
assim os individuos e prevenindo efetivamente a violéncia e o assédio.

» Quadro 12. Proibicdo da violéncia e do assédio na legislacdo e regulamentos

relacionados ao trabalho: Alguns exemplos recentes

Nos ultimos anos, um nimero crescente de paises tem introduzido definigées e proibi¢cdes especificas da
violéncia e do assédio, ou algumas de suas formas, na legislagao relacionada ao trabalho, como se explicou
no Capitulo 2 (em particular na se¢ao 2.1). Enquanto algumas dessas proibi¢cdes ainda séo dirigidas apenas
aos empregadores, outras tém um alcance mais geral de protecao e proibem a violéncia e o assédio per se.

Albania: A nova segéo 32(3) do Cédigo do Trabalho de 2015 proibe os empregadores
de assediar os trabalhadores com o objetivo de, ou como resultado, degradar as
condicdes de trabalho a um grau que possa resultar em violagdo dos direitos e
dignidade do trabalhador, prejudicar a saude do trabalhador, ou causar danos fisicos
ou mentais a futura carreira professional do trabalhado.

Gedrgia: O artigo 6 da Lei de 2014 sobre Igualdade de Género proibe explicitamente
a. assédio e/ou coergdo de uma pessoa com propédsito ou efeito de criar um ambiente
intimidante, hostil, humilhante, degradante ou ofensivo;

b. qualquer comportamento indesejavel verbal, ndo verbal ou fisico de natureza sexual com
o proposito ou efeito de violar a dignidade de uma pessoa ou criar um ambiente
intimidante, hostil ou ofensivo.

Hong Kong, China: A se¢édo 22A(1) do Decreto sobre o Assédio a Deficientes proibe o
assédio a deficientes no local de trabalho da seguinte forma: “E ilegal para uma pessoa
que é um trabalhador assediar uma pessoa portadora de deficiéncia que também é
um trabalhador no local de trabalho de ambos.”

Libéria: A secéo 2.8 (Proibicdo do assédio sexual) da Lei do Trabalho Decente de
2015 prevé o seguinte:

a. Uma pessoa nao deve assediar sexualmente direta ou indiretamente a um trabalhador:
i. em qualquer pratica trabalhista; ou
ii. no decorrer do emprego de uma pessoa.
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hostil ou humilhante para uma pessoa, é proibido.”

Macedobnia do Norte: O artigo 3(3) da Lei de Igualdade de Oportunidades para
Mulheres e Homens, diz o seguinte: “Discriminagdo, assédio e assédio sexual com
base no género sao proibidos no setor pablico e privado nas esferas do emprego e do

trabalho”.

seguinte: “O assédio moral no local de trabalho com base no sexo é proibido”

violéncia e assédio no local de trabalho é proibido”.

Niger: O artigo 122 do Decreto No. 2017-682/PRN/MET/PS na regulamentagao do
Cddigo de Trabalho prevé o seguinte: “O assédio sexual, no contexto do desempenho
do contrato de trabalho, que consiste em obter de outros por ordem, intimidag&o, ato,
gesto, ameaca ou coercao, favores de natureza sexual, assim como qualquer outra
conduta de natureza sexual, com o efeito de criar um ambiente de trabalho intimidante,

Romeénia: seguindo as disposi¢ées da Ordenanga Governamental No. 137/2020, um
novo paragrafo foi adicionado ao artigo 6 da Lei No 202/2002 sobre igualdade de
oportunidades e tratamento entre mulheres e homens. O novo paragrafo 1.2 diz o

Canada (Temitério Yukon): A Lei de Seguranca e Saude no Trabalho, emendada em
2020, ordena que a politica no local de trabalho inclua uma declaracdo de que “a

O artigo 4(c) da Convencéo No. 190 exige a adogdo de uma estratégia abrangente a fim de implementar
medidas para prevenir e combater a violéncia e o assédio; enquanto o artigo 8 exige que os paises "tomem
medidas apropriadas para prevenir a violéncia e o assédio no mundo do trabalho". Esta obrigacao se aplica
a todas as possiveis ocorréncias de violéncia e assédio, definido no Artigo 1, contra pessoas abrangidas
pelo Artigo 2, e em todos os casos pelo Artigo 3, incluindo o trajeto entre o domicilio e o local de trabalho e
a violéncia e o assédio online. A Convencao No. 190 nao inclui uma lista de medidas especificas, mas
permite aos paises a flexibilidade de implementar as medidas mais apropriadas com base nas

circunstancias nacionais. #*

21

De acordo com o Manual de Redagéo dos Instrumentos da OIT, "o qualificativo 'apropriado’ é traduzido em francés como approprié(e)(s)
(ou seja, adaptado para um uso especifico ou devidamente adaptado). Em inglés significa "suitable’ or ‘proper’, dependendo das
circunstancias” (OIT 2006, 114).

40
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Quadro 13. Prevencéo da violéncia e do assédio no mundo do trabalho: Medidas adotadas pelos governos

Nos ultimos anos, alguns paises ampliaram o alcance da protecdo do direito do trabalho para incluir
categorias de trabalhadores tradicionalmente excluidos, como os(as) trabalhadores (as) domésticos (as).
Outros emendaram seus cédigos criminais e penais para determinar algumas formas de violéncia e assédio
como uma ofensa ou estabelecer penas maiores em caso de abuso de uma relagédo de poder ou autoridade
no trabalho. Outros adotaram medidas para enfrentar a violéncia e o assédio online, para tornar o transporte
publico mais seguro, e para enfrentar a violéncia e assédio na rua.

Ampliagéo do alcance do direito do trabalho e da prote¢cé@o de SST

Dinamarca: A Ordem Executiva de 2020 sobre ambiente psicossocial do trabalho
especificamente “aplica-se a qualquer trabalho realizado por um empregador” (se¢ao
2.1), incluindo “trabalho na casa privada do empregador” (secdo 2.2.). A protecéo se
estende a todo comportamento ofensivo, incluindo bullying e assédio sexual (segdo
22-24) e violéncia relacionada ao trabalho durante o horario de trabalho (secdo. 25),
sendo a ultima definida como “a situagdo em que pessoas que nao sao empregadas
ou empregadores da empresa, incluindo cidadaos e clientes, usem violéncia contra
empregados ou empregadores”.

india: A Lei do Assédio Sexual de Mulheres no Local de Trabalho (Prevencdo,
Proibicdo e Compensagéao), 2013, que proibe o assédio sexual no local de trabalho
também inclui trabalhadores domésticos. A lei estabelece as obrigacdes dos
empregadores de proporcionar um ambiente de trabalho seguro, assim como
mecanismos de queixas.

México: Em 2019, a Lei Federal do Trabalho e a Lei de Seguranga Social foram
emendadas para estender a protegdo aos trabalhadores domésticos, incluindo
protecdo contra a discriminagdo nas condigcbes de emprego. Além disso, qualquer
acao que procure prejudicar a dignidade e integridade do trabalhador também é
proibida. Qualquer demissdo que envolva violéncia e/ou discriminagdo com base no
género sera considerada uma demisséao injustificada (Trevifio 2019).

Paquistédo (Provincia de Sinde): A Lei das Mulheres Trabalhadoras da Agricultura de
Sinde foi aprovada em 2019 e prevé direitos as mulheres que trabalham no setor
agricola, incluindo agricultura, pecuaria e pesca e setores relacionados. A lei se
preocupa com o salario e salario minimo, da reconhecimento, e assegura medidas
para a promogao e protegcdo de seus direitos. A lei especifica que cada mulher
trabalhadora deve realizar um trabalho livre de todas as formas de assédio ou abuso.

O assédio como uma ofensa no ambito do direito penal

Chade: O artigo 341 do Codigo Penal, emendado em 2017, declara que “quem impde
a uma pessoa, repetidamente, comentarios ou comportamentos sexuais que atenta
contra sua dignidade por causa de seu carater degradante ou humilhante, ou criar uma
situagdo intimidante, hostil ou ofensiva, comete o delito de assédio sexual’. O artigo
prevé ainda que “o assédio sexual refere-se ao fato, mesmo que nao seja repetido, de
usar qualquer forma de presséo grave com o proposito real ou aparente de obter um
ato de natureza sexual, seja destinado em beneficio do perpetrador ou em beneficio
de um terceiro”.
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Equador: O artigo 166 do Codigo Penal, emendado em 2014, sobre o “assédio sexual”,
estabelece o seguinte:

Qualquer pessoa que solicite qualquer ato de natureza sexual, para si ou para um terceiro
[parte], aproveitando-se de uma situagdo como autoridade do trabalho, professor ..
profissionais da educacgéo ou saude, pessoal responsavel pelo cuidado e atendimento ao
paciente ou que mantenha um vinculo familiar ou qualquer outra forma que implique
subordinagé@o da vitima, com a ameacga de causar a vitima ou a um terceiro, um mal
relacionado com as legitimas expectativas que possa ter no ambito de tal relacionamento,
sera punido com uma pena de prisdo de um a trés anos.

Constitui ofensas contra a moral: .. 3° qualquer comportamento repetitivo,
atitude ou discurso assiduo ou sugestivo, direta ou indiretamente atribuivel a
uma pessoa que, abusando da autoridade ou influéncia que lhe é conferida por
suas fungdes ou sua posi¢ao social, tenha como objetivo obter favores sexuais
de um individuo de qualquer sexo; .. Qualquer pessoa culpada de assédio
sexual referido no ponto 3 deste artigo sera punida com pena de prisdo nao
superior a seis meses e uma multa de até 2,000,000 francos.

@ Gabao: O artigo 402 do Cdédigo Penal, emendado em 2018, prevé o seguinte:

Republica da Guiné: O artigo 277 do Codigo Penal, emendado em 2016, estabelece
0 seguinte:

O assédio sexual é o ato de impor a uma pessoa, repetidamente, conversas ou
comportamentos de natureza sexual que ou prejudicam sua dignidade por causa
de seu carater degradante ou humilhante, ou que criam uma situacdo que é
intimidante, hostil ou ofensiva a essa pessoa. Qualquer forma de pressao grave,
mesmo que nao se repita, que vise, com um propdsito real ou aparente, a
obtencdo de um ato de natureza sexual, em beneficio do perpetrador ou de um
terceiro é considerado como assédio sexual.
Assédio de rua

Franga: Em 2018, uma medida legislativa (Lei No. 2018-703) proibiu o assédio sexual
nas ruas, tornando o assobio e comentarios obscenos ou degradantes uma violagao
punivel com multas no local de até €750.

Costa Rica: Uma Lei Contra o Assédio Sexual de Rua foi adotada em 2020 com o
objetivo de “garantir o direito igualitario, a todas as pessoas, para transitar ou
permanecer livres de assédio sexual em espagos publicos ou em espagos

privados e em meios de transporte de pessoas pagos, seja publico ou privado,
estabelecendo medidas para prevenir e punir esta expressdao de violéncia e
discriminacéo sexual que ameace a dignidade e a seguranca das pessoas” (art. 1). O
assédio sexual de rua é definido como “qualquer conduta ou comportamento com
conotagao sexual e de natureza unilateral, sem o consentimento ou aquiescéncia da
pessoa ou pessoas a quem sao dirigidos, com o potencial para causar incomodo,
desconforto, intimidacédo, humilhagao, inseguranca, medo e ofensa, que geralmente
provem de uma pessoa desconhecida do destinatario e que ocorre em espacgos
publicos ou de acesso publico” (art. 1). O artigo 2 estabelece ainda que todas as
instalagdes publicas sdo encarregadas de realizar politicas e agdes para a prevengao
do assédio de rua, que contribuam para erradicar os preconceitos de género
baseados na ideia de superioridade dos homens e inferioridade das mulheres, e
promover acgoes que incluam as mulheres. 22

22 Em particular, o artigo 2 obriga o Sistema Nacional de Atengéo e Prevencado da Violéncia contra a Mulher e da Violéncia Intrafamiliar a

incorporar e promover agdes de prevengao, intervengao e atengao ao assédio sexual em espagos publicos e areas de acesso publico. Além
disso, a Lei também exige que a policia, sem excegao, inclua em seus programas de prevengao ao crime e de seguranca do cidaddo acdes
especificas sobre o assédio sexual de rua.
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Filipinas: A Lei de Espacos Seguros de 2018 define e criminaliza 0 assédio sexual com
base no género em espagos publicos, que sdo definidos como “ruas e vielas, parques
publicos, escolas, edificios, shoppings, bares, restaurantes, terminais de transporte,
mercados publicos, espacos utilizados como centros de evacuagdo, escritérios
governamentais, veiculos de utilidade publica assim como veiculos particulares
oferecidos através de servicos de rede de transporte em aplicativos e outros espacgos
recreativos como, mas nao limitados a, salas de cinema, teatros e spas” (art. 3).

Egito: As Ferroviarias Nacionais Egipcias identificaram varias medidas para melhorar
a seguranga das mulheres, incluindo melhor iluminagdo, cadmaras de vigilancia,
pessoal de seguranga treinado nas estagdes mais lotadas, € uma linha direta para
clientes. Também langou um curso de formagéao sobre género para seu pessoal ( Social
Development Direct 2020a).

Quénia: Foi desenvolvido um conjunto de ferramentas para os prestadores de servigo
de microbnibus como transporte publico em Nairobi. O conjunto de ferramentas inclui
uma Cartilha de Servico ao Cliente para melhorar a seguranga das passageiras
mulheres, e fornecer detalhes sobre como fazer uma queixa. A cartilha é exibida em
Onibus e estacoes de 6nibus (UN-Habitat 2019).

online

Inanda: Em 2020, foi adotado o Projeto de Lei de Assédio, Comunicagdes Prejudiciais
e Delitos Relacionados de 2017 com o objetivo de proibir e criminalizar a publicagao
de imagens intimas de outra pessoa sem consentimento.

México: Em 2020, a Lei Geral de Acesso das Mulheres a uma Vida Livre de Violéncia
na Cidade do México foi emendada para estender a nogao de violéncia contra as
mulheres para incluir qualquer ato realizado através das tecnologias de informagao e
comunicagdo que ameace a integridade, dignidade, intimidade , liberdade e vida
privada das mulheres ou que cause danos psicologico, fisico, econdmico ou dano
sexual ou sofrimento, tanto na esfera privada quanto na publica, assim como qualquer
ato que cause perda ndo material para elas e/ou suas familias (México, s.d.).

Etiépia: Em 2020, o legislativo promulgou a Proclamacg&o de Prevencgao e Supresséo
do Discurso de Odio e Desinformac&o, que proibe “o discurso que promove o édio, a
discriminagdo ou ataque contra uma pessoa ou um grupo identificavel por etnia,
religido, racga, género ou deficiéncia” nas midias socias via texto, audio, imagens ou
video.
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4.2.1.Como proteger os trabalhadores da economia informal?

Embora o Artigo 8 estabelega o dever geral de tomar medidas apropriadas para prevenir a violéncia e o
assédio no mundo do trabalho, também convida os paises que a ratifiquem a incluir medidas em relagao a
economia informal e aos setores, profissdes e acordos de trabalho nos quais os individuos estdo mais
expostos a violéncia e ao assédio. Em particular, em relagdo a economia informal, o Artigo 8 exige que os
paises que a ratifiquem:

» “reconhecga o importante papel das autoridades publicas no caso dos trabalhadores da economia
informal” (Art. 8(a)), e

» “tome medidas para proteger efetivamente essas pessoas” (Art. 8(c)).

Esta disposicéo foi introduzida para abordar o fato de que muitos trabalhadores da economia informal,
particularmente aqueles que trabalham em espacos publicos, como vendedores ambulantes e catadores de
lixo, enfrentam violéncia e assédio das autoridades publicas na forma de confisco de mercadorias, demanda
por favores sexuais ou dispersao forgada (OIT 2019b).

Quadro 14. Exemplos em recentes reformas legislativas e iniciativas dos parceiros sociais

Nos ultimos anos, medidas especificas para proteger os trabalhadores da economia informal abrangeram a
inclusao dos trabalhadores da economia informal dentro do escopo do direito do trabalho, descriminalizando
os vendedores de rua, facilitando a legislacdo sobre a concessao de permissdes e assegurando sua
participagao nos processos relevantes de planejamento e tomada de decisdes.

Nicaragua: A Lei Integral sobre Violéncia contra a Mulher, 2014, inclui explicitamente
funcionarios publicos como perpetradores de violéncia contra a mulher. O artigo 2
define “violéncia no ambito publico” como “aquela que, por agcdo ou omissao dolosa ou
imprudente, ocorre na comunidade, no trabalho e nas instituicbes ou em qualquer
outro lugar, que seja perpetrada contra os direitos das mulheres por qualquer pessoa,

)

ou pelo Estado, autoridades ou funcionarios publicos™.

Estados Unidos (Califérnia): Em 2018, o Estado da Califérnia decretou a Lei de Venda
Ambulante Segura (Safe Sidewalk Vending Act) com o objetivo de legalizar e
descriminalizar a venda ambulante em todo o estado. Especificamente, o projeto de
lei estabelece parametros para a regulamentagéo local de venda ambulante e proibe
as autoridades locais de impor san¢des penais a vendedores ambulantes.

Américas: A Confederagdo Sindical das Américas adotou a Resolugdo No. 9
“Trabalhadores em situagdes precarias e informal” em seu 3° Congresso em 2016 e
ratificou seu compromisso para promover a extensdo dos direitos aos trabalhadores
da economia informal, especialmente mulheres, jovens, afrodescendentes e
trabalhadores migrantes (OIT 2016d).

Malaui: O Sindicato dos Trabalhadores de Tabaco e Aliados do Malaui introduziu uma
série de medidas para proteger as mulheres trabalhadoras e meninas, incluindo uma
politica sobre assédio sexual, ratificada pelo Congresso dos Sindicatos do Malaui e
pela Comisséao de Direitos Humanos do Malaui em 2015 (OIT 2019f).
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Além disso, o paragrafo 11 da Recomendagéo No. 206 recomenda aos paises que fornegam recursos e
assisténcia aos trabalhadores da economia informal e empregadores (e suas associagoes) a fim de prevenir
e enfrentar a violéncia e o assédio na economia informal ao facilitar a transigdo para a economia formal.
Esta disposicdo se baseia na Recomendagéao sobre a Transicdo da Economia Informal para a Economia
Formal da OIT, 2015 (No. 204), que exige a adogdo de um marco politico integrado para facilitar tal transicao.
Esta deve abordar, entre outros, "a promogdo da igualdade e a eliminagdo de todas as formas de
discriminacéo e violéncia, incluindo a violéncia com base no género, no local de trabalho” (par. 11) (OIT
2020h; 2019f).

Quadro 15. Economia social e solidaria: Um importante aliado na criagdo de um ambiente de

trabalho livre de violéncia e assédio

Entre outros meios, as cooperativas e outras formas de economia social e solidaria permitem a formalizagéo,
transformando o que muitas vezes sao atividades marginais de sobrevivéncia em trabalho legalmente
protegido, totalmente integrado a economia convencional. Ao oferecer oportunidades de emprego produtivo
e decente, as cooperativas também tém sido cruciais para melhorar as condigdes de trabalho, incluindo a
prevencdo e combate a violéncia e ao assédio na economia informal. Em 2019, a Alianca Cooperativa
Internacional aprovou a Declaragcdo sobre um Trabalho Decente e Contra o Assédio, asumindo um
compromisso formal em direcdo a promogao de um ambiente de trabalho decente e tolerancia zero para
qualquer forma de assédio sexual e moral e violéncia no local de trabalho ou para qualquer conduta imprépria,
incluindo intimidagao, opresséao e discriminagdo, assim como qualquer abuso de poder.

As cooperativas podem proporcionar formagao sobre a violéncia e o assédio. Por exemplo, no Brasil, as
cooperativas apoiaram os catadores de lixo para melhorar sua renda e facilitar negociagées comautoridades
publicas e intermediarios privados, contribuindo para a melhoria da seguranca e saude no trabalho, protecdo
legal e social, e prevencao contra a violéncia e o assédio (Dias 2020; 2016).

4.2.2.Medidas especificas para setores altamente expostos,
profissdes e acordos de trabalho

O artigo 8(b)-(c) da Convencao No. 190 convida os paises que a ratifiquem a identificar, em consulta com
as organizagdes de empregadores e de trabalhadores envolvidos e através de outros meios, 0s setores,
profissbes e acordos de trabalho nos quais os trabalhadores e outras pessoas envolvidas estdo mais
expostos a violéncia e ao assédio, e a tomar medidas para proteger efetivamente tais pessoas. O paragrafo
9 da Recomendacao No. 206 identifica alguns desses setores, profissdes e modalidades de trabalho como:
o trabalho noturno, o trabalho realizado de forma isolada, a saude, a hospitalidade, os servigos sociais, 0s
servicos de emergéncia, o trabalho doméstico, o transporte, a educagao ou o entretenimento.z Ao afirmar
0 acima exposto, demonstra que os instrumentos ndo tém como base uma abordagem de tamanho “UGnico
para todos", mas sim na ideia de que a prevencao e a eliminagao eficazes da violéncia e do assédio exigem
uma compreensao profunda de cada contexto especifico e ambiente de trabalho.

Quadro 16. Disposi¢cdes que abordam a violéncia e o assédio em setores especificos,

profiss6es ou acordos de trabalho

China adotou a primeira lei fundamental e abrangente para a protecdao dos
trabalhadores da saude, que entrou em vigor no dia 1 de junho em 2020. A lei proibe
qualquer organizagéo ou individuo de ameagar ou prejudicar a seguranga pessoal ou
a dignidade dos trabalhadores da saude (Global Times 2019; Lancet2020).

23

Para uma viséo geral das recentes iniciativas dos parceiros sociais no setor de entretenimento, ver OIT 2020i.
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Dinamarca: A segao 29 da Ordem executiva de 2020 sobre o ambiente psicossocial
do trabalho prevé que, “se o empregado realizar trabalhos solitarios, que pode
envolver um risco de violéncia, o trabalho deve ser organizado de tal forma que o risco
de violéncia seja combatido. Se o risco de violéncia ndo puder ser combatido, o
empregado nao deve trabalhar sozinho”.

Lesoto: A Politica Nacional de Seguranga e Saiude no Trabalho de 2020 especifica
explicitamente “a violéncia e o assédio” como um problema de SST que toda
organizacdo ou individuo envolvido com distribuicdo e transporte deverd prestar
atencao e monitorar (Lesoto 2020).

Moldavia: Os itens 6 e 9 da Portaria No. 861 do Ministério da Educagédo aprova o
Cédigo de Etica Profissional para Professores (datado no dia 7 de setembro de 2015)
prevé a proibigao de qualquer tipo de assédio ao pessoal docente, independentemente
do status e posicao da pessoa assediadora, assim como a proibi¢cdo do assédio sexual
e das relagdes sexuais com estudantes, inclusive por consentimento mutuo.

Paquistdo (Provincia de Khyber Pakhtunkhwa): A provincia paquistanesa de Khyber
Pakhtunkhwa adotou a Lei de Prestadores e Instalagdes de Servicos de Saude
(Prevencao da Violéncia e Danos a Propriedade), 2020, que procura: garantir a
protecdo e seguranca dos trabalhadores e instituigbes de satide; prevenir a violéncia
contra o pessoal de saude, pacientes e seus atendentes; prevenir danos ou perda de
bens e equipamentos nas instalagdes de saude, e garantir a prestacao ininterrupta de
servicos de saude. Também amplia as definicdes legais relevantes para oferecer
protecdo aos trabalhadores da saude em varios marcos e ambientes de saude
(incluindo os setores privado e publico, assim como oferecer prote¢cédo aos
trabalhadores da saude dentro das instalagdes de saude e no campo). A Lei proibe
ainda a obstrucdo e interrupgdo dos servicos de saude, a entrada de armas nao
autorizadas dentro das instalagbes de saude, e elabora as responsabilidades dos
trabalhadores da saude e instalagdes para proteger os direitos dos pacientes e seus
atendentes (CICV 2021).

Paraguai adotou em 2017 o Manual de Segurangca e Saude no Trabalho para
Trabalhadores Domésticos. O Manual fornece aos empregadores e trabalhadores
informacgé&o sobre seus respectivos direitos e obrigagdes no campo de SST, incluindo
violéncia, assédio e riscos psicossociais e promove 0s mecanismos existentes para
estes casos (OIT 2017b).

Porto Rico (Estados Unidos): O artigo 5 da Lei No 90 de 2020 estabelece: "Onde a
situacdo de assédio no local de trabalho surgir entre empregados de diferentes
empregadores, tais como empregados de agéncias de emprego temporario, empresas
de seguranga, empresas de manutengao ou outros contratantes, que interagem em
um local de trabalho comum, todos os empregadores envolvidos devem ter a
obrigagcdo de investigar a alegacdo de assédio no local de trabalho,
independentemente de serem ou nd&o o empregador direto do empregado
denunciante".
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Catar Com a ajuda da OIT, foi desenvolvida uma Ferramenta de Orientagdo como um
recurso para promover o recrutamento justo e os padrées de emprego no setor da
hotelaria. A Orientagcdo tem como objetivo apoiar as empresas hoteleiras do Catar a
responder aos desafios dos direitos do trabalho, implementando politicas apropriadas
e exercendo a devida diligéncia, minuciosa e continua em relagdo aos direitos
humanos e do trabalho (OIT 2020j).

Ucrania: A lei de 2018 sobre emendas a alguns atos legislativos da Ucrania relativos
ao antibullying (assédio) contra professores e alunos define o bullying como "atos de
participantes do processo educativo que envolvem violéncia psicologica, fisica,
econdmica ou sexual, incluindo o uso de comunicagdes eletrbnicas ... como resultado
do qual a saude mental ou fisica da vitima pode ter sido prejudicada".

Estados Unidos: Um numero crescente de estados e cidades dos EUA aprovou leis
que exigem que os hotéis fornecam botdes de panico de emergéncia aos
trabalhadores que prestam servigcos de quarto. Os botdes sao dispositivos habilitados
por GPS que alertam os guardas de seguranc¢a da localizagdo de um trabalhador se
ele ou ela se sentir inseguro em um quarto. Algumas cidades também exigem que os
hotéis estabelecam politicas de assédio sexual, realizem formagdo obrigatéria e
fornecam aos trabalhadores uma lista de servicos locais focados na prevencao de
assédio e agressao sexual. 24

Estados Unidos (Califérnia): Em 2016, a Califérnia adotou os planos de prevengéo da
violéncia no local de trabalho SB-1299: hospitais. Esta lei identifica componentes
relevantes de qualquer plano de prevengao da violéncia, incluindo: documentagéo e
denuncias, avaliagdo dos fatores de risco fisicos da instalagéo, uso de sistemas de
vigilancia e alarme, padrdes adequados de pessoal e formagdo. Também declara
especificamente que todos os trabalhadores de saude que prestam atendimento direto
aos pacientes devem receber, pelo menos anualmente, formacao, e que todos os
incidentes violentos devem ser documentados e relatados e investigados e
interrogados.

Vietnd: O Cddigo do Trabalho de 2019 proibe explicitamente os empregadores de
trabalhadores domésticos de maltratar, assediar sexualmente, obrigar a trabalho
forcado do trabalho ou usar for¢a de violéncia contra o trabalhador doméstico (art.
165).

Em conformidade com o Artigo 12 da Convencao No. 190, que estabelece que as disposigbes da Convencgao
podem ser aplicadas através de "acordos coletivos e outras medidas compativeis com a pratica nacional",
varias iniciativas e medidas foram recentemente desenvolvidas e implementadas por organizagdes de
empregadores e de trabalhadores para assegurar protegéo eficaz e adequada contra a violéncia e o assédio
em setores especificos (ver quadro 17).

24

Por exemplo, no Estado de lllinois, o artigo 5 da Lei de Seguranca dos Funcionarios de Hotéis e Cassinos declara que cada hotel e
cassino deve equipar os funcionarios designados para realizar seu trabalho em um quarto de hospedes, banheiro ou no andar de
cassino com um dispositivo portatil de contato de emergéncia ou botdo de panico que pode ser usado para pedir ajuda se o
funcionario acreditar razoavelmente estar acontecendo um crime, assédio sexual ou agressao ou outra emergéncia (Baratt 2019).
As cidades incluem Nova lorque, Chicago, Seattle e Santa Monica (Campbell 2019).
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P Quadro 17. Parceiros sociais e iniciativas lideradas por empresas em setores especificos

Europa: Em dezembro de 2018, a Delegacgdo Sindical da Administragdo Nacional e
Europeia e os Empregadores da Administragdo Publica Europeia assinaram e
adotaram as Diretrizes Multissetoriais para enfrentar a violéncia e o assédio de
terceiros relacionados ao trabalho. O objetivo das Diretrizes é assegurar que cada
local de trabalho tenha uma politica orientada para resultados que trate das questoes
de violéncia de terceiros. O documento estabelece as medidas praticas que podem
ser tomadas por empregadores, trabalhadores e seus representantes/sindicatos para
reduzir, prevenir e mitigar tal fendbmeno (TUNED e EUPAE 2018).

Finlandia: Em 2019, o Departamento de Justica publicou um guia - Jornalistas e
Retdrica do ddio - como parte de uma campanha contra a retérica de 6dio, inclusive
por entidades governamentais e nao-governamentais. Desde 2019, as empresas de
meios de comunicagao da Finlandia uniram forgcas e criaram um "fundo de apoio ao
jornalista" para combater o assédio. Adicionalmente, o Sindicato dos Jornalistas da
Finlandia emitiu um guia para jornalistas ativos com conselhos sobre o que fazer se
eles forem alvo de uma campanha de 6dio (Biblioteca do Congresso de 2019)

Alemanha: A Deutsche Bahn AG, uma empresa ferroviaria alema, adotou em 2016 um
acordo empresarial "para igualdade de tratamento e protegao contra assédio (sexual)
e discriminagao", que inclui formagao para gerentes e trabalhadores e linhas de ajuda
para vitimas, e forneceu formagao em autodefesa contra a violéncia fisica e sexual
cometida por clientes (ETUC 2017).

Italia: O acordo coletivo nacional para trabalhadores domésticos, em vigor desde o dia
1 de outubro de 2020, inclui uma declaracdo comum que reconhece que a violéncia e
o assédio no local de trabalho doméstico constituem abuso e violagdo dos direitos
humanos. As entidades sociais signatarias do acordo também se comprometeram a
promover iniciativas para combater qualquer comportamento incompativel com a
dignidade humana (Fidaldo et al. 2020, art. 28). Além disso, em 2015, os sindicatos
FENEAL-UIL, FILCA-CISL e FILLEA-CGIL desenvolveram e acordaram um "codigo de
conduta contra o assédio e a violéncia no local de trabalho" que agora faz parte do
acordo coletivo nacional do setor madeireiro (FederlegnoArredo et al. 2015).

Jordania: Através do programa Better Work Jordania, uma iniciativa conjunta da OIT
e da Corporacao Financeira Internacional, foi assinado em 2019 um acordo de
negociagao coletiva de trés anos entre trabalhadores e empregadores da industria
téxtil da Jordania. O acordo introduziu uma clausula sobre a eliminagao da violéncia,
asseédio e discriminag&o no local de trabalho e entre os trabalhadores. Esta clausula
foi a primeira de seu tipo em acordos de negociacgao coletiva na Jordania. Criando um
mecanismo interno de reparacao de queixas para todos os trabalhadores, o acordo
também proibe testes de gravidez pré-contratagdo. Um acordo de negociagao coletiva
separado foi assinado em 2019 pelos trabalhadores do setor de educacao privada, que
abordou duas formas de violéncia e assédio no mundo do trabalho: assédio sexual e
discriminacéao salarial (General Trade Union of Workers in Textile, Garment and
Clothing 2019).
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Senegal: A Associagdo de Musicos (AMS) e a Associagdo de Juristas Senegaleses
(AJS) criaram uma parceria com o objetivo de apoiar grupos em diferentes partes do
Senegal, utilizando a rede de juristas da AJS. Aos musicos senegaleses é oferecido
apoio psicoldgico e assisténcia juridica para tratar de questoes de assédio sexual e
violéncia com base no género. Ademais, através desta colaboracéo, os "assistentes
juridicos" foram treinados entre os membros da AMS a fim de fortalecer a capacidade
do sindicato de ajudar seus afiliados (OIT 2020f).

Africa do Sul: Um cédigo de prética foi introduzido pela South African Guild of Actors
and Sisters Working in Film & TV, estabelecendo principios e politicas para a
eliminagdo do assédio sexual na inddstria cinematografica e televisiva (OIT 2020i).

Espanha: ap6s um aumento dos ataques online a jornalistas, alguns jornais na
Espanha desenvolveram protocolos especificos para estabelecer procedimentos
visando as reclamacdes dos jornalistas, a avaliagcdo de reclamacgdes de assédio online
pela equipe de midia social do jornal, a consideracdo de remogao de comentérios das
plataformas de midia social e a indicagdo de assessoria juridica e recursos humanos
para fins de apresentagéo de acgdes legais (Biblioteca do congresso 2019).

Uganda: A Associagdo de Proprietarios de Hotéis de Uganda esta promovendo um
programa destinado a fortalecer a resposta da industria hoteleira ao HIV e AIDS em
Uganda e proteger os trabalhadores do setor hoteleiro contra o assédio sexual, através
da disponibilizacdo de formagdo para gerentes e supervisores hoteleiros sobre
questdes que abrangem violéncia, assédio sexual e seguranga e saude no trabalho
(Social Development Direct 2020b).
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» 5.1. A obrigacao dos empregadores de prevenir
a violéncia e o assédio no mundo do trabalho

A Convencado No. 190 e a Recomendacdo No. 206 convidam os paises que a ratifiquem a adotar leis e
regulamentos que exijam que os empregadores "tomem medidas adequadas, proporcionais ao seu grau de
controle, para prevenir a violéncia e o assédio no mundo do trabalho, incluindo a violéncia e o assédio com
base no género" (Convengao No. 190, Art. 9).

Artigo 9

Cada Membro deve adotar leis e regulamentos que exijam que os empregadores tomem
medidas adequadas, proporcionais ao seu grau de controle, para prevenir a violéncia e o
assédio no mundo do trabalho, incluindo a violéncia e o assédio com base no género, e
em particular, na medida do razoavelmente praticavel, para:

a. adotar e implementar, em consulta com os trabalhadores e seus
representantes, uma politica sobre violéncia e assédio no local de trabalho;

b. levar em conta a violéncia e 0 assédio e 0s riscos psicossociais associados
com a gestao da segurancga e saude no trabalho;

c. identificar perigos e avaliar os riscos de violéncia e assédio, com a participagao
dos trabalhadores e de seus representantes, e tomar medidas para prevenir e
controlar os mencionados perigos e riscos; e

d. fornecer aos trabalhadores e a outras pessoas interessadas informacgdes e
treinamento, em formatos acessiveis e apropriados, sobre os perigos e riscos
de violéncia e assédio identificados e as medidas de prevencéo e protecao
associadas, incluindo os direitos e responsabilidades dos trabalhadores e
outras pessoas envolvidas em relacdo a politica referida na alinea (a) do
presente artigo

Na maioria dos paises, a legislacao exige que os empregadores respeitem o direito dos trabalhadores a
igualdade e a nao discriminagéo, e que protejam a seguranga e a saude dos trabalhadores no local de
trabalho. Além disso, os trabalhadores sao tipicamente obrigados por lei a cumprir com os regulamentos de
seguranga e saude. Em alguns desses paises, a seguranga e saude no trabalho inclui implicita ou
explicitamente riscos e perigos que poderiam levar a violéncia e ao assédio. Em alguns paises, a violéncia
e 0 assédio com base no género e/ou outras formas de assédio baseado em discriminagéo sédo, em si
mesmos, objeto de medidas preventivas especificas. Cada vez mais, o dever de prevenir e proteger contra
varias formas de violéncia e assédio é reconhecido como uma obrigagao individual.

5.1.1. Adimensé&o daresponsabilidade dos empregadores

As obrigagdes previstas no artigo 9 devem ser lidas a luz do conceito de violéncia e assédio conforme
definido no artigo 1, do &mbito de protegdo conforme o artigo 2, e em relagéo a todas as instancias previstas
no artigo 3. Entretanto, a responsabilidade dos empregadores € qualificada em dois aspectos: primeiro, as
medidas prescritas devem ser "adequadas" e corresponder ao "grau de controle" dos empregadores; e
segundo, devem ser tomadas "na medida em que for razoavelmente praticavel”. 25

25 Deve-se observar que este & um conceito comum na legislag@o de SST, e de fato aparece na Convengéo No. 155, cujo artigo 4(2)
diz o seguinte: "O objetivo da politica [de seguranga, saude no trabalho e ambiente de trabalho] sera o de prevenir acidentes e danos a
saude resultantes do trabalho quer estejam relacionados com o trabalho quer ocorram durante o trabalho, reduzindo ao minimo as causas
dos riscos inerentes ao ambiente de trabalho, na medida em que for razoavelmente praticavel” (OIT 1979).



O papel dos empregadores na prevengdo e protegdo contra a violéncia e o assédio

Mesmo que estes dois qualificadores néo estejam definidos na Convencédo No. 190 ou Recomendacgao No.
206, é claro que os empregadores ndo podem ser responsaveis por situagoes, circunstancias ou pessoas
além de seu grau de controle. Esta previsto um grau de flexibilidade. Em outras palavras, as medidas
tomadas devem ser proporcionais aos meios disponiveis e razoaveis dentro de um determinado contexto.
Portanto, é uma decisdo de cada pais que ratificar a Convengao No. 190 a:

i. identificar os critérios que serao utilizados para especificar o "grau de controle" detido pelos
empregadores; €;

ii. avaliar as medidas a serem tomadas e os meios pelos quais essas medidas serdo
implementadas para prevenir a violéncia e o assédio.

p Quadro 18. Violéncia e assédio e responsabilidade dos empregadores

Albania: A secdo 32(1) do Cddigo do Trabalho (Lei 136/2015) prevé que os
empregadores tém a obrigacao de respeitar e proteger a relagdo de trabalho, tomando
todas as medidas necessarias para garantir a seguranga, a salide mental e fisica dos
empregados; para prevenir e deter o assédio moral e sexual através de sangtes
relevantes; e para prevenir qualquer comportamento que possa prejudicar a dighidade
do empregado.

China: A partir de 2020, o Cdédigo Civil emendado estabelece novas obrigagoes,

inclusive para os empregadores, em relagdo ao assédio sexual. O artigo 1010 prevé o

seguinte:
Uma pessoa que tenha sido assediada sexualmente contra sua vontade por outra pessoa
através de palavras orais, linguagem escrita, imagens, atos fisicos, ou semelhantes, tem
o direito de solicitar ao ator que assuma responsabilidade civil de acordo com a lei. Os
érgédos do Estado, empresas, escolas e outras organizagdes devem tomar precaugoes
razoaveis, aceitar e ouvir queixas, investigar e tratar casos, e tomar outras medidas
similares para prevenir e parar o assédio sexual conduzido por uma pessoa através do

aproveitamento de sua posicao e poder ou uma relagdo superior-subordinado, e situagées
semelhantes.

Franga: A partir do dia 1° de janeiro de 2019, as empresas que empregam pelo menos
250 empregados devem designar uma pessoa para orientar, informar e apoiar 0os
empregados na luta contra o assédio sexual e o comportamento sexista (o chamado
"oficial de assédio"). 26

Niger: O artigo 122 do Decreto No. 2017-682/PRN/MET/PS na regulamentacéo do
Cadigo do Trabalho prevé: "O empregador deve tomar todas as medidas necessarias
para evitar atos de assédio sexual".

Portugal: O Cddigo do Trabalho, emendado pela Lei No. 73/2017 do dia 16 de agosto
de 2017, reforca o marco legislativo para a prevencdo do assédio, entre outros,
introduzindo a obrigagdo das empresas com mais de sete empregados de adotar um
cédigo de conduta sobre o assédio no local de trabalho (art. 127(1)(k)), e de iniciar
processos disciplinares contra um empregado sempre que um suposto assédio no
trabalho for revelado (art. 129(1)(l)). Em 2018, foi publicado um Guia para a Elaboragéo
do Cadigo de Boa Conduta para a Prevengédo e Combate contra o Assédio no Trabalho
(Coelho et al. 2018).

26Em seu guia pratico, o Governo Francés sugeriu o seguinte papel para o oficial de assédio: i) introduzir medidas de sensibilizagéo e
formacgéo para empregados e gerentes; ii) encaminhar os empregados as autoridades competentes (inspetor do trabalho, médico
do trabalho, oficial defensor dos direitos); iii) implementar procedimentos internos a fim de incentivar a denuncia e o
processamento de uma situagéo de assédio sexual ou atitudes sexistas; iv) conduzir investigagdes internas ap6s a denuncia de
uma situacédo de assédio sexual ou atitude sexista (Franca 2019).
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Porto Rico (Estados Unidos): O artigo 5 da Lei No. 90 de 2020 declara o seguinte:

Um empregador que se envolva, encoraje ou permita o assédio no local de trabalho sera
civilmente responsavel pelas pessoas afetadas. Sera responsabilidade de todo
empregador tomar as medidas necessdrias para eliminar ou minimizar a ocorréncia de
assédio no local de trabalho. Portanto, todo empregador deve adotar e implementar as
politicas internas necessarias para prevenir, desencorajar e evitar o assédio no local de
trabalho, assim como investigar todas as alegagdes e impor as sangdes correspondentes
nestes casos, quando for apropriado.

Romania: O artigo 2 da Lei No. 202, 2002 (emendada em 2015 e 2018) sobre
igualdade de oportunidades e igualdade de tratamento entre mulheres e homens prevé
que instituicdes centrais e locais e autoridades publicas, civis e militares, com mais de
50 empregados, bem como as empresas privadas com mais de 50 empregados,
devem identificar um trabalhador a quem atribuir responsabilidades no campo da
igualdade de oportunidades e tratamento entre mulheres e homens, incluindo a
prevengao e o combate do assédio no trabalho.

Arabia Saudita: O artigo 5(1) da Lei Antiassédio de 2018 declara:

As autoridades competentes no setor governamental e no setor privado devem
implementar as medidas necessarias para prevenir e combater o assédio em seus
préprios ambientes de trabalho, desde que elas incluam o seguinte:

a. Um mecanismo interno de queixas no setor;

b. Os procedimentos necessarios para verificar a veracidade e a seriedade das
gueixas, de modo a manter sua confidencialidade;

c. A divulgagéo e comunicagédo de tais medidas aos identificados por elas.

O mesmo artigo também prevé: "As autoridades competentes no setor governamental e
no setor privado deverao ser responsaveis - em termos disciplinares - por qualquer um
dos identificados pelas medidas no caso de violarem qualquer uma das disposices
estipuladas nesta Lei, de acordo com os procedimentos estabelecidos".

Parceiros sociais e iniciativas lideradas por empresas

Equador: A Camara de Industrias e Producgéo (CIP) tem desenvolvido diversas acoes
contra a violéncia com base no género. Em particular, em outubro de 2020, langou
uma campanha abrangente sobre a prevengéo e eliminagédo da violéncia contra as
mulheres no trabalho, em casa, na escola e na sociedade ("Mads unidas, mds
protegidas"). Muitas empresas membros da CIP também adotaram codigos de
conduta/ética que proibem qualquer tipo de violéncia e assédio contra as mulheres no
trabalho (Portal Diverso 2020).

india: A empresa de 6nibus da Corporacéo de Transporte Metropolitana de Bangalore
criou um Comité de Seguranca Feminina com membros da associagdo de usuarios,
organizacdes da sociedade civil e da policia. Apds uma pesquisa entre os usuarios de
Onibus, a empresa instalou cameras de televisdo em circuito fechado nos 6nibus e
estagoes de 6nibus. Também organizou formagao de sensibilizagdo de género para
os motoristas e condutores homens, e direcionou o recrutamento e formagéo de
motoristas e condutoras mulheres com o objetivo de lidar com a violéncia e o assédio
com base no género, em particular (Social Development Direct 2020a).
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Japéo: Criada no inicio dos anos 50 por sindicatos e cooperativas de consumo para
permitir que seus membros tivessem acesso ao financiamento numa época em que os
trabalhadores eram excluidos do setor financeiro, a Rokin (Labor) Banks € uma rede
de 13 instituigdes financeiras cooperativas lideradas por sindicatos que operam em
todo o Japdo. Eles contam com mais de 51.000 membros de organizagbes que
representam 11 milhdes de individuos, a maioria trabalhadores, incluindo
trabalhadores de baixa renda (Kurimoto, Koseki, e Breda 2019). Recentemente, os
bancos Rokin desenvolveram e adotaram as "Diretrizes para o Assédio Rokin". As
Diretrizes fornecem protecdo contra todas as formas de assédio, inclusive por
terceiros. O escopo pessoal e material das Diretrizes se reflete nos artigos 2 e 3 da
Convencdao No. 190. Elas proporcionam uma ampla protecdo através do
estabelecimento de mecanismos internos de apresentagéo de denuncias e queixas,
fornecendo reparagées eficazes e protecao contra a retaliagdo, estabelecendo um
servico de consulta as vitimas e criando mecanismos de referéncia para agéncias
especializadas externas e sindicatos para assegurar que todas as formas de
denuncias de assédio sejam recebidas de forma centralizada e que seja facil para os
trabalhadores acessar tais servigcos (Rokin Banks 2021).

Federagdo Russa: Em janeiro de 2021 o aplicativo russo de entrega de alimentos
Yandex incluiu novos termos e condigdes em sua politica. De acordo com as novas
regras, a plataforma Yandex pode bloquear ou restringir o acesso dos usuarios as
fungdes dos servigos por agressdo ou por uma atitude grosseira em relagdo aos
entregadores. A empresa planeja oferecer assessoria juridica aos entregadores que
se encontrem com tais comportamentos no futuro (Khachatryan 2021).

Africa do Sul: A empresa agricola Country Bird introduziu uma série de medidas para
melhorar a seguranga fisica e reduzir os riscos de violéncia e assédio com base no
género durante e ap6s o trabalho. Depois de uma série de incidentes, a Country Bird
forneceu um servigo de microdnibus para os trabalhadores apds seu turno noturno e
aumentou o nimero de cameras de televisdo em circuito fechado ao redor da planta
de processamento (Social Development Direct 2020c).

» 5.2. Adocao e implementacéo de uma politica
do local de trabalho sobre violéncia e assedio

Entre as medidas especificas a serem seguidas pelos paises que a ratifiquem deve-se exigir dos
empregadores que se estabeleca a "adogdo e implementagdo, em consulta com os trabalhadores e seus
representantes, de uma politica de violéncia e assédio no local de trabalho" (Art. 9). Representando uma
estratégia-chave na promogao de um ambiente e cultura de trabalho livres de violéncia e assédio. Com base
nas praticas existentes - e nos elementos previstos no paragrafo 7 da Recomendagao No. 206 - essas
politicas poderiam, por exemplo, incluir o compromisso e a responsabilidade do empregador em manter um
ambiente seguro (par. 7(a) e (c)); definicbes de violéncia e assédio; e exemplos relevantes de
comportamentos, condutas e praticas proibidas com base no contexto, setor e profissao especificos.
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E aconselhavel que tais politicas estabelecam programas de prevencéo de violéncia e assédio com, quando
for apropriado, objetivos mensuraveis (Recomendagéo No. 206, par. 7(b)). Também é aconselhavel informar
os empregados sobre seus direitos e responsabilidades, que incluem as ag¢des disciplinares que podem
derivar de violagoes de tais proibicoes (Recomendagado No. 206, par. 7 (c)).

Essas politicas devem encorajar os empregados a informar comportamentos e comunicagdes que poderiam
levar a violéncia e assédio, fornecendo informagdes sobre procedimentos de apresentagdo de queixas e
investigagdo e o compromisso do empregador em lidar com quaisquer incidentes de maneira oportuna e
eficaz (Recomendacgao No. 206, par. 7(d)-(e)). A este respeito, seria importante que os empregadores se
comprometessem a proteger o direito individual a privacidade e a confidencialidade, equilibrando ao mesmo
tempo o direito dos trabalhadores de serem conscientes de todos os perigos, bem como de seu direito de
nao serem vitimizados ou sofrerem retaliagdo (Recomendacgao No. 206, par. 7(f)-(g)). Estas politicas devem
ser comunicadas aos empregados regularmente (em formatos acessiveis, conforme apropriado) e
coerentemente aplicadas.

Quadro 19 Disposicdes legais que exigem politicas no local de trabalho sobre violéncia e assédio

Nos ultimos anos, muitos paises adotaram disposi¢des que exigem dos empregadores a adogao de politicas
do local de trabalho sobre violéncia e assédio, seja como uma politica independente especificamente
dedicada a questao da violéncia e assédio, ou como parte de suas obrigagdes decorrentes de seu dever de
proporcionar um local de trabalho seguro de acordo com os regulamentos de SST ou de seu dever de
garantir um local de trabalho livre de discriminacéo

Canada: A partir do dia 1° de janeiro de 2021, os empregadores que trabalham em
uma industria ou local de trabalho regulamentado federalmente, devem desenvolver
uma politica de prevengdo de assédio e violéncia no local de trabalho com o comité
de politicas, o comité do local de trabalho ou o representante de saude e seguranca,
dependendo do tamanho do empregador. Uma politica deve normalmente:

» incluir o compromisso do empregador de prevenir e proteger os empregados contra o
assédio e a violéncia;

» descrever os papéis das pessoas do local de trabalho em relagédo ao assédio e a violéncia
no local de trabalho;

» descrever os fatores de risco que contribuem para o assédio e a violéncia no local de
trabalho;

» listar a formacao que o empregador fornecera sobre o assédio e a violéncia no local de
trabalho;

» incluir o processo de resolucdo que os empregados devem seguir se testemunharem ou
experimentarem assédio ou violéncia no local de trabalho;

» incluir o motivo pelo qual deve ser realizada uma reviséo e atualizagéo da avaliagéo do local
de trabalho;

» incluir os procedimentos de emergéncia que devem ser implementados quando:

- um incidente representa um perigo imediato para a saude e seguranca de um
empregado;

- quando existe uma ameaca de tal ocorréncia;
» descrever como o empregador ird proteger a privacidade das pessoas envolvidas em:

- uma ocorréncia;
- - um processo de resolugdo para uma ocorréncia;

» descrever qualquer recurso que possa estar disponivel para as pessoas envolvidas em uma
ocorréncia;

» descrever as medidas de apoio que estao disponiveis para os empregados; e

» nomear a pessoa designada para receber queixas relacionadas a ndo conformidade do
empregador com o Codigo ou Regulamentos (Canada, s.d.).
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Franga O artigo L1321-2 do Cddigo do Trabalho, emendado em 2016, introduz a
obrigacdo dos empregadores de ter um regulamento interno afirmando, entre outros,
"as disposicdes relativas ao assédio moral e sexual e ao comportamento sexista
previstos por este codigo".

Quénia: A Lei de Emprego exige que um empregador com 20 ou mais empregados
deve, apds consultar os empregados ou seus representantes, se houver, emitir uma
declaragdo de politica sobre assédio sexual.

Panama De acordo com a Lei Antidiscriminagao de 2018, todo empregador, instituicdo
publica e privada e estabelecimento educacional sdo agora responsaveis por
desenvolver politicas intemas para prevenir, evitar, desencorajar e penalizar atos
discriminatérios como o assédio sexual ou outro tipo de assédio, bullying no local de
trabalho, racismo e sexismo.

Peru: Em julho de 2019, o Peru aprovou uma nova lei exigindo que os empregadores
adotem politicas antiassédio e procedimentos de investigagdo, fornegcam formacéo
antiassédio, realizem avaliagdes anuais de risco de assédio sexual e criem um Comité
de Assédio Sexual ou Delegado, dependendo do tamanho do empregador (Decreto
Supremo N° 014-2019-MIMP).

Filipinas: De acordo com a se¢éo 17 da Lei de Espacos Seguros de 2018, os

empregadores ou outras pessoas com autoridade, influéncia ou ascendéncia moral

em um local de trabalho devem ter o dever de prevenir, deter ou punir a realizagdo de

atos de assédio sexual com base no género no local de trabalho. Para este fim, o

empregador ou pessoa com autoridade, influéncia ou ascendéncia moral deve:

»  Divulgar ou postar em um lugar visivel uma cépia da Lei para todas as pessoas no local de
trabalho;

»  Fornecer medidas para prevenir o assédio sexual com base no género no local de trabalho,
tais como a realizagdo de semindrios sobre antiassédio sexual;

»  Criar um mecanismo interno independente ou um comité sobre decoro e investigagdo para
investigar e atender queixas de assédio sexual com base no género, que devera (entre
outros):

Designar uma mulher como chefe e ndo menos da metade de seus membros devem
ser mulheres;

— Proteger as queixas contra represalias; e

Garantir a confidencialidade na maior medida possivel;

» Fornecer e divulgar, em consulta com todas as pessoas no local de trabalho, um cédigo
de conduta ou uma politica no local de trabalho.
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Sudéao do Sul: O artigo 7(3)-(4) da Lei do Trabalho de 2017 prevé que:

3. Um empregador que emprega vinte ou mais empregados deve, apos consultar os
representantes dos empregados, emitir uma declaragéo politica sobre assédio sexual.

4. A declaragéo politica deve conter, no minimo:

a. a definicdo de assédio sexual ... e
b. uma declaragéo:

i. que todo empregado tem direito a um trabalho livre de assédio sexual;

ii. que o empregador deve tomar medidas para garantir que nenhum empregado
seja submetido a assédio sexual;

que o empregador devera tomar as medidas disciplinares que considerar
apropriadas contra qualquer pessoa subordinada ao empregador que submeta
qualquer empregado ao assédio sexual.

Além disso, a declaragao politica deve incluir disposi¢des relacionadas a
confidencialidade e proibi¢cdo de represalias. 2

Ucrania: A Portaria No. 56 de 2020 emitida pelo Ministério de Politica Social aprovou
Diretrizes para a inclusdo em acordos coletivos de disposi¢des destinadas a garantir
a igualdade de direitos e oportunidades para mulheres e homens no emprego. As
Diretrizes recomendam que os acordos coletivos incluam disposicdes sobre o
combate ao sexismo, varias formas de assédio, incluindo assédio sexual, bullying e
outras formas de comportamento agressivo no local de trabalho. 2

5.2.1 O dever de colaboracao entre trabalhadores e seus
representantes

A Convencédo No. 190 lembra o papel que os trabalhadores e outras pessoas envolvidas devem
desempenhar, referindo-se as suas "responsabilidades" em relacdo a politica sobre violéncia e assédio no
local de trabalho (Art. 9(a)-(d)). O paragrafo 7 da Recomendacédo No. 206 recomenda que os paises que a
ratifiquem "devem, quando for apropriado, especificar nas leis e regulamentos que os trabalhadores e seus
representantes deveriam participar na elaboragéo, implementacao e acompanhamento da politica relativa
ao local de trabalho a que se refere o Artigo 9(a) da Convencao". Recomenda ainda que tal politica deve
"especificar os direitos e responsabilidades dos trabalhadores e do empregador" (par. 7(c)). Tanto os
empregadores quanto os trabalhadores tém responsabilidades na prevencéo e no combate a violéncia e ao
assédio no mundo do trabalho. Os trabalhadores e outras pessoas envolvidas tém o dever geral de cuidar
de sua prépria seguranca e saude, e de outras pessoas que possam ser afetadas por suas agbes no
trabalho. Além disso, os trabalhadores e seus representantes desempenham um papel critico na cooperagao
com os empregadores no desenvolvimento de uma politica do local de trabalho sobre violéncia e assédio,
devido a seu conhecimento e familiaridade com as operagfes das instalagdes, atividades de processo e
ameagas potenciais, bem como um papel critico na adeséao efetiva e implementacéo das disposicoes da
politica. (OIT 2020d).

27 o artigo 52 da Lei do Trabalho, 2017, fornece uma defini¢cdo de "assédio sexual”, que pode incluir os seguintes atos:

a) Piadas sexuais ou insensiveis, sugestdes lascivas, assobios, linguagem grosseira, callnias, insultos, insinuagdes, gestos de escarnio
e obscenos; b) Comentarios depreciativos sobre a anatomia de uma pessoa ou exigéncias persistentes de encontros; c) Pedir favores
sexuais, perguntar sobre a vida pessoal/sexual, sugestdes sexuais explicitas em troca de "recompensas"; d) Contato fisico indesejado
de qualquer tipo, incluindo toques, esfregamentos e beijos; e) Exibicdo de imagens pornograficas e sexualmente sugestivas e/ou objetos
sexuais; f) Comunicagao ofensiva por escrito, telefénica ou eletronica; g) Exposicdo ou vestimenta indecente; h) Agressao sexual e
estupro; i) Aproximacgdes sexuais indesejaveis, pedidos de favores sexuais e outras condutas verbais ou fisicas de natureza sexual
também constituem assédio sexual.

28ps disposi¢des podem incluir um procedimento de queixa, com respeito ao principio de confidencialidade e protegéo contra represalias,
regras disciplinares, uma estratégia de formacao e sensibilizagado dos funcionarios sobre estas questdes.
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P Quadro 20. Disposicdes relacionadas com as responsabilidades dos trabalhadores

Alguns paises estdo introduzindo disposi¢oes especificas que exigem que os trabalhadores se abstenham da
violéncia e do assédio no trabalho.

Djibuti: Seguindo as emendas de 2018, os artigos 4 bis e terdo Cédigo do Trabalho
preveem que qualquer empregado que tenha se envolvido no mobbing ou assédio
sexual esteja sujeito a uma agéo disciplinar.

Equador: O artigo 46(j) do Cddigo do Trabalho, emendado em 2017, estabelece que o
trabalhador esta proibido de cometer atos de assédio no local de trabalho contra um
colega, contra 0 empregador, contra um superior hierarquico ou contra uma pessoa
subordinada na empresa.

Granada: A Politica Nacional de SST de 2019 estabelece, entre outras, as seguintes
responsabilidades para os trabalhadores: "Cooperar com o empregador no
cumprimento da Lei de SST, regulamentos ou politicas. Tomar cuidado razoavel e ndo
por imprudentemente em risco a saude e a seguranga de si mesmos ou de outros". ...
Informar questées de salide e seguranga, incluindo fatores psicossociais e estresse
relacionado ao trabalho, acidentes, incidentes ou quase acidentes ao HSR eleito
[representante de saude e seguranca]" (Granada 2019, 14)

México: De acordo com a segédo 47 do Cédigo Federal do Trabalho, o empregador
pode temminar a relagéo de trabalho quando um trabalhador tiver cometido um ato de
violéncia, insultado ou maltratado colegas de trabalho, o empregador ou sua familia, a
equipe diretiva ou clientes e fornecedores.

Filipinas: A secéo 18 da Lei de Espagos Seguros de 2018 prevé:
Os funcionarios e colegas de trabalho tém o dever de:

a. Abster-se de cometer atos de assédio sexual com base no género;

b. Desencorajar a conduta de assédio sexual com base no género no local de
trabalho;

c. Fornecer apoio emocional ou social aos colegas de trabalho ou companheiros
vitimas de assédio sexual com base no género; e

d. Denunciar atos de assédio sexual com base no género testemunhados no local
de trabalho.

Federacdo Russa: O paragrafo 6 do item 7.2 do Regulamento Interno do Trabalho,
Anexo 6 do Acordo Coletivo da Universidade RUDN para os anos 2019- 2022, define
o termo "violagado grave dos deveres trabalhistas" como assédio sexual ou outra forma
de assédio a um estudante, colega, assim como a expressar uma grave ameaca a
eles; insulto e humilhacdo da dignidade do estudante, incluindo casos de uso de
métodos de abuso fisico ou psicolégico de um estudante. Esta disposi¢cao prevé o
direito do empregador de responsabilizar disciplinarmente um empregado e até
mesmo de demitir um abusador por repetidas violagdes graves se ele ou ela for um
"docente” (Universidade RUDN 2019).
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» 5.3. Reforcar a seguranca e a saude no
trabalho para combater a violéncia e 0 assédio

O artigo 9(b)-(c) da Convengao No. 190 reconhece que a violéncia e o assédio, incluindo a violéncia e o
assédio com base no género, e seus riscos psicossociais associados, ndo sdo apenas uma questdo de
discriminacéo e iniquidade, mas também um risco a saude.

Artigo 9

Cada Membro deve adotar leis e regulamentos que exijam que os empregadores tomem
medidas adequadas, proporcionais ao seu grau de controle, para prevenir a violéncia e o
assédio no mundo do trabalho, incluindo a violéncia e o assédio com base no género, e em
particular, na medida do razoavelmente praticavel, para: ...

b. levar em conta a violéncia e 0 assédio e os riscos psicossociais associados na
gestdo da segurancga e saude no trabalho;

c. identificar os perigos e avaliar os riscos de violéncia e assédio, com a participagao
dos trabalhadores e seus representantes, e tomar medidas para prevenilos e
controla-los;

Nas ultimas décadas, varios instrumentos de SST da OIT foram estabelecidos para proteger a seguranca e
a saude dos trabalhadores. Essas normas incluem:

» Convencao sobre Seguranca e Saude no Trabalho (No. 155) e Recomendacéo (No. 164), 1981;
» Protocolo de 2002 sobre a Convencao sobre Seguranca e Saude no Trabalho, 1981;

» Convencao sobre Servigos de Saude no Trabalho (No. 161) e Recomendacgéo (No. 171), 1985;
» Lista de Recomendacdes de Doencas do Trabalho, 2002 (No. 194); e

» Marco Promocional da Convencéo (No. 187) sobre Seguranga e Saude no Trabalho e
Recomendacéo (No. 197), 2006.

Mesmo que estes instrumentos ndo abordem especificamente a violéncia e o assédio, tal conduta sempre
foi considerada como um risco 6bvio a saude (OIT 2020d). A Convencao No. 190 e a Recomendacgéo No.
206 deixam agora claro que a violéncia e o assédio - incluindo a violéncia e o assédio com base no género
- deve ser abordado através da gestdo de SST. O artigo 12 da Convencao No. 190 especifica que "estender
ou adaptar as medidas existentes de seguranca e saude no trabalho para abranger a violéncia e o assédio
e desenvolver medidas especificas quando necessario" € um dos métodos de aplicagédo das disposicdes da
Convencdo.? Em varios paises, a legislagdo de SST ja aborda o dever dos empregadores de avaliar os
varios riscos de seguranga e salude associados a seu local de trabalho a fim de identifica-los, reduzi-los e,
sempre que possivel, preveni-los. Embora a direcdo seja responsavel pelo controle dos riscos, os
trabalhadores tém um papel critico a desempenhar para ajudar a identificar e avaliar os riscos no local de
trabalho.

29 Isto & de particular importancia para os trabalhadores da economia informal. Embora os regulamentos de SST contribuam para

proteger os trabalhadores dos riscos de SST na economia formal, os da economia informal - que em alguns paises podem
representar a maioria dos trabalhadores - muitas vezes ndo séo cobertos por regulamentos relacionados as condi¢des de trabalho
ou SST devido ao fato de que as empresas onde trabalham podem néo estar regulamentadas ou registradas e podem nao ser
acessadas pelos sistemas de inspecao do trabalho. Os milhdes de trabalhadores que operam na economia informal podem, assim,
enfrentar maior vulnerabilidade a violéncia e ao assédio, bem como dificuldade em buscar ajuda ou tratamento apds um incidente,
especialmente na auséncia de protegao social. Existe, portanto, a necessidade de continuar a promover e fortalecer a SST nos
locais de trabalho informais através de formagao, sensibilizagdo e programas direcionados. Ver OIT 2018e.
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Muitos fatores contribuem para a violéncia e o assédio no trabalho, incluindo os riscos psicossociais e o
estresse ocupacional (OIT 2020h). Sendo este o caso, o paragrafo 8 da Recomendacéo No. 206 recomenda:

A avaliagéo de risco no local de trabalho ... deve levar em conta fatores que aumentam a probabilidade de violéncia e

assédio, incluindo perigos e riscos psicossociais. Deve ser dada atengao especial aos perigos e riscos que:

a. surgem das condic¢oes e acordos de trabalho, da organizagdo do trabalho e da gestéo de recursos
humanos, conforme o caso;

b. envolvem terceiros tais como clientes, consumidores, prestadores de servigos, usuarios, pacientes e
membros do publico; e

c. surgem da discriminagéo, do abuso das relagdes de poder e género, normas culturais e sociais que
promovem a violéncia e o assédio. 30

Os riscos psicossociais podem ser definidos como aqueles aspectos da elaboragéo, organizagao e gestéao
do trabalho, juntamente com seus contextos sociais e ambientais, que tém o potencial de causar danos.
Os riscos psicossociais que causam estresse no trabalho também podem aumentar o risco de violéncia e
assédio no trabalho. Embora a violéncia e o assédio possam ser induzidos por uma série de fatores
individuais, sociais e organizacionais, as pesquisas mostram que, por exemplo, o bullying pode prevalecer
em ambientes de trabalho estressantes onde os trabalhadores sdo expostos a altos niveis de conflitos
interpessoais e estilos de lideranga nocivos (Johan Hauge, Skogstad, e Einarsen 2007). Outros estudos
também mostram um circulo vicioso de riscos psicossociais que levam ao assédio, o0 que posteriormente
levam novamente a riscos psicossociais (OIT 2020d). Os riscos psicossociais variam entre setores, locais
de trabalho, grupos de trabalhadores e profissdes. Eles podem incluir violéncia e assédio de terceiros,
assim como violéncia doméstica, quando for relevante. Alguns dos principais e inter-relacionados perigos
psicossociais que podem levar a violéncia e ao assédio, ou que sdo, por si mesmos, expressdes de
assédio, podem incluir:

» conteudo e controle do trabalho;

» carga de trabalho e ritmo de trabalho;
» tempo de trabalho;

» ambiente fisico do trabalho;

» cultura e funcao organizacional;

» estilo de lideranga;

» relagOes interpessoais no trabalho; e

» “normalizagdo" da violéncia e do assédio (OIT 2020d).

Além disso, a discriminagado, as diferengas culturais e linguisticas e outras vulnerabilidades geralmente
interagem e se cruzam com riscos psicossociais, tendo assim um impacto sobre a violéncia e o assédio no
mundo do trabalho. Por estas razdes, a Convengéo No. 190 e a Recomendacgao No. 206 solicitam que a
avaliacéo e a gestéo de riscos no local de trabalho levem em conta todos os fatores que podem aumentar
a probabilidade de violéncia e assédio.

Apos identificar todos os perigos e avaliar os riscos associados, o proximo passo é adotar medidas
apropriadas para prevenir ou controlar tais riscos, a fim de minimizar seus efeitos e prevenir ocorréncias
similares no futuro.

30 Em 2016, a Reunido de Peritos em Violéncia contra Mulheres e Homens no Mundo do Trabalho também identificou uma série de

fatores que aumentaram o risco de violéncia e assédio, como, por exemplo a) trabalhar em contato com o publico; b) trabalhar com
pessoas em dificuldade; c) trabalhar com objetos de valor; d) trabalhar em situagdes que ndo estdo ou ndo estdo devidamente
cobertas ou protegidas pelo direito do trabalho e pela previdéncia social; €) trabalhar em ambientes com recursos limitados
(instalagdes inadequadamente equipadas ou pessoal insuficiente pode levar a longas esperas e frustragdes); f) horario normal de
trabalho (por exemplo, trabalho noturno); g) trabalhar sozinho ou em relativo isolamento ou em locais remotos; h) trabalhar em
espagos intimos e casas privadas; i) o direito de negar a realizagdo de um servigo, o que aumenta o risco de violéncia e assédio de
terceiros que procuram esses servigos; j) trabalhar em zonas de conflito, especialmente prestando servicos publicos e de
emergéncia; e k) altas taxas de desemprego (OIT 2016b, par. 9).

60
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A identificacéo dos perigos e a avaliagao dos riscos de violéncia e assédio também pode constituir um canal
para tratar de preocupagdes que podem ser especificas para pessoas com deficiéncias e outros individuos
ou grupos em situagdes vulneraveis. Os exemplos de medidas para prevenir e controlar os riscos podem
variar e depender da natureza do local de trabalho e da forga de trabalho, bem como do setor especifico
onde os empregadores operam. Essas medidas podem incluir:
» estabelecer ou atualizar controles de acesso as instalagoes;
» instalagdo de cameras de seguranca;
» revisdo das descricOes de cargos para garantir que as tarefas e responsabilidades pela seguranca e
protecdo do local de trabalho sejam claramente definidas; e
» estabelecer protocolos de resposta em caso de violéncia e assédio no local de trabalho.

P Quadro 21. Violéncia e assédio como questéo de seguranca e salde a ser incluida nos regulamentos de SST

Recentemente, um numero crescente de paises tem incluido uma referéncia especifica a violéncia e ao
assédio e seus riscos psicossociais associados a gestao de SST, incluindo o escopo da lei de compensagéo
dos trabalhadores.

Australia: Um Guia de 2021 publicado pela Safe Work Australia caracteriza o assédio
sexual como um perigo no local de trabalho, conhecido por causar riscos psicologicos
e fisicos para a saude e seguranca (Australia 2021a). Os empregadores séo, portanto,
obrigados a:

» revisar o comportamento no local de trabalho e as politicas de saude e seguranca
no local de trabalho, assim como as praticas atuais no local de trabalho, para
assegurar que os riscos de assédio sexual no local de trabalho sejam identificados
e adequadamente abordados, e que as obrigagbes relevantes de devida
diligéncia/oficial se estendam ao assédio sexual no local de trabalho;

» assegurar que todos os trabalhadores estejam conscientes e compreendam essas
politicas e seus direitos e obrigacdes em relacdo ao assédio sexual;

»dada a prevaléncia do trabalho a distancia, garantir que todos os "locais de
trabalho" sejam incluidos em tais revisoes; e

»assegurar que 0s processos internos de comunicacdo estejam capturando
informacgodes precisas e oportunas sobre incidentes.

Bélgica: Em 2014, a definicdo de violéncia e assédio no trabalho prevista nos
regulamentos de SST foi emendada para incluir riscos psicossociais, incluindo
estresse, esgotamento e conflitos interpessoais (Decreto Real sobre a prevencao de
riscos psicossociais no trabalho, 2014).
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Canadé: A Secéo 8 (Identificacdo de fatores de risco) do Regulamento de Prevencéao
de Assédio e Violéncia no Local de Trabalho de 2020 afirma:

Um empregador e o parceiro pertinente devem identificar conjuntamente os
fatores de risco, internos e externos ao local de trabalho, que contribuem para
0 assédio e a violéncia no local de trabalho, levando em conta:

a. a cultura, as condigdes, as atividades e a estrutura organizacional do local de trabalho;

b. circunstancias externas ao local de trabalho, tais como violéncia familiar, que possam
dar origem ao assédio e a violéncia no local de trabalho;

c. quaisquer relatorios, registros e dados relacionados ao assédio e a violéncia no local
de trabalho;

d. o desenho fisico do local de trabalho; e

e. as medidas que estdo em vigor para proteger a saude psicologica e a seguranga no
local de trabalho.

Dinamarca: A Ordem Executiva de 2020 sobre o ambiente psicossocial do trabalho
inclui especificamente "comportamento ofensivo, incluindo bullying e assédio sexual”
(segdes 22-24), que é definido como "uma situagdo em que uma ou mais pessoas
expdem grosseiramente ou varias vezes uma ou mais pessoas da empresa ao
bullying, assédio sexual ou outro comportamento degradante no local de trabalho". O
comportamento deve ser percebido como degradante pela pessoa sujeita a este
comportamento”. A ordem também inclui violéncia relacionada ao trabalho, que é
definida como "a situagdo em que pessoas que ndo sao empregados ou empregadores
da empresa, incluindo cidadaos e clientes, usam violéncia contra empregados ou
empregadores" (se¢ao 25). Em ambos os casos, o regulamento prevé que "em todas
as etapas, o trabalho deve ser planejado, organizado e executado de forma
responsavel com a devida atencdo a saude e seguranca, tanto a curto como a longo
prazo" (segcbes 22, 26 e 31). Também estabelecem que, em caso de violéncia
relacionada ao trabalho fora do horario de trabalho, "o empregador deve assegurar
que os empregados recebam orientagdo apropriada sobre como lidar com episodios
de violéncia relacionada ao trabalho fora do horario de trabalho e sua preparagéo”
(secdo 32(1)). Além disso, "para uso durante a orientagdo, o empregador deve
assegurar que sejam estabelecidas diretrizes para o gerenciamento apropriado de
episodios violentos relacionados ao trabalho fora do horario de trabalho e sua
preparacao” (secao 32(2)). Finalmente, a secao 34 também prevé, "O empregador
deve assegurar que qualquer empregado que tenha sido sujeito a eventos violentos
relacionados ao trabalho fora do horario de trabalho receba assisténcia para relatar o
incidente a policia.”

Granada: A Politica Nacional de SST de 2019 prevé: "Todos os trabalhadores devem
ser cobertos por esta politica, seja em tempo integral, meio periodo ou empregados de
outra forma, incluindo os estagiarios, os portadores de necessidades especiais,
prisioneiros e subempreiteiros. As agdes derivadas desta politica serdo
implementadas em cada local de trabalho, seja no setor publico, privado ou informal,
e serao equitativas, inclusivas e sem discriminagao. Outras pessoas que tém motivos
para estar dentro do local de trabalho também devem obter prote¢do desta politica”
(Granada 2019, 10).
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México: A Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018 (NOM-035) visa identificar,
analisar e prevenir fatores de risco psicossociais no local de trabalho que podem
causar transtornos de ansiedade, transtornos graves de estresse ou transtornos de
adaptacao, decorrentes da natureza do trabalho que os empregados realizam, entre
outros assuntos. Os fatores de risco incluem, entre outros, "relagbes familiares,
lideranca e relacionamentos negativos; e violéncia no local de trabalho". As empresas
com 16 ou mais funcionarios também s&o obrigadas a:

» identificar e analisar os fatores de risco;

>  realizar uma avaliagao psicologica e um exame médico de um empregado que
apresente sintomas de qualquer alteragdo em sua saude; e

> criar um programa para prevenir e controlar fatores de risco, que pode incluir uma
politica de prevencéo por escrito que promova a sensibilizagédo e o0 apoio social,
€ um meio para os empregados apresentarem reclamacgoes.

Peru, em julho de 2019, aprovou-se uma lei exigindo que os empregadores adotem
politicas antiassédio e procedimentos de investigacdo, proporcionem formagao
antiassédio e realizem avaliagdes anuais de risco de assédio sexual. 3!

Reino Unido da Gra-Bretanha e IHanda no Norte: Em 2020, a Comissao de Igualdade
e Direitos Humanos publicou algumas orientagdes técnicas sobre assédio sexual e
asseédio no trabalho. A orientagdo convida os empregadores a refletir sobre onde se
encontram os desequilibrios de poder dentro de sua organizacéo e considerar o que
eles poderiam fazer para enfrenta-los. Adicionalmente, recomenda a realizagéo de
uma avaliagao de risco de assédio sexual, utilizando as estruturas de gerenciamento
de risco existentes tradicionalmente utilizadas no contexto da saude e seguranga no
local de trabalho. As avaliagbes devem identificar riscos, tais como desequilibrios de
poder, inseguranga no emprego, trabalho solitario, presenca de alcool, deveres com o
cliente, eventos particulares que levantem tensdes local ou nacionalmente, falta de
diversidade na forga de trabalho, e trabalhadores sendo colocados em destacamento,
assim como medidas de controle para minimizar tais riscos (Reino Unido 2020).

» 5.4. Fornecer informac0es e formacao acessiveis

Outra medida que os Estados que a ratifiquem devem exigir dos empregadores € que fornegcam aos
trabalhadores e outras pessoas envolvidas informagoes e treinamento, em formatos acessiveis, conforme
apropriado, sobre os perigos e riscos identificados de violéncia e assédio e as medidas de prevengéo e
protecéo associadas, inclusive sobre os respectivos direitos e responsabilidades (Convengao No. 190, Art.
9(d)). Proporcionar informagoes e treinamento pode contribuir para uma cultura no local de trabalho que
conduza a redugao do risco de violéncia e assédio. Além disso, ajuda a garantir que, quando a violéncia ou
0 assédio ocorrem, os trabalhadores saibam como denuncia-lo e quais os recursos a que tém acesso.

31 Decreto Supremo N° 014-2019-MIMP: Os novos regulamentos também exigem que os empregadores adotem politicas

antiassédio e procedimentos de investigagdo, fornegam treinamento antiassédio e realizem avaliagdes anuais de risco de assédio
sexual.
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E essencial desenvolver abordagens e metodologias eficazes para o treinamento como meio de prevencdo
da violéncia e do assédio. A pratica recente presta atengdo ao aumento da agilidade na conscientizagdo e
na gestao de conflitos, ou ao desafio de normas sociais prejudiciais que tém impacto no mundo do trabalho.
As metodologias destinadas a promover a civilidade, a igualdade e o respeito no local de trabalho, a
intervencdo dos espectadores, a identificagdo de preconceitos inconscientes, o0 aumento da inteligéncia
emocional e a promogédo de habilidades de comunicagao e supervisdo mais eficazes, tém demonstrado ser
praticas promissoras (McCann 2018). 32

Quadro 22. Disposicdes e iniciativas recentes sobre violéncia no local de trabalho e formacéo

preventiva contra o assédio

Italia: De acordo com o paragrafo 3-bis do Cédigo de Igualdade de Oportunidades,
emendado em 2018, os empregadores sao obrigados, no ambito do artigo 2087 do
Caodigo Civil, a assegurar condi¢cdes de trabalho que garantam a integridade fisica e
emocional e a dignidade dos trabalhadores, e também a concordar com os sindicatos
sobre iniciativas informativas e de formagao destinadas a prevenir o assédio sexual no
trabalho.

Estados Unidos: Um numero crescente de estados e cidades nos Estados Unidos
aprovou estatutos que exigem formagdo em assédio sexual, e outras leis federais e
estaduais, regulamentos e decisdes judiciais deixaram claro que os empregadores
devem proporcionar treinamento antiassédio a todos os empregados em todos os
estados. A Califérnia também exige que os empregadores proporcionem formacao
antiassédio tanto em inglés quanto em espanhol. A cidade de Nova lorque aprovou a
Lei No. 96 Stop Sexual Harassment de 2018, que exige que todos os empregadores
com 15 ou mais empregados fornegam treinamento anual sobre assédio sexual para
todos os empregados, estagiarios, contratantes independentes e freelancers. O
governo da cidade criou um website que fornece o treinamento necessario
gratuitamente (Cidade de Nova lorque, s.d.).

Quadro 23. Formagé&o sobre prevencgao ao assédio sexual no local do trabalho na industria téxtil mundial:

Experiéncias do programa Better Work da OIT-IFC

Desde 2012, o programa Better Work da OIT-IFC tem fornecido assisténcia técnica e capacitacéo para
melhorar as condi¢des de trabalho na industria téxtil, inclusive combatendo o assédio sexual e promovendo a
igualdade e a ndo-discriminagao.’ A evidéncia e experiéncia do programa Better Work mostra que o assédio
sexual pode ser reduzido:

>

>
>

estabelecendo uma politica antiassédio sexual, criando mecanismos internos de queixa e
estabelecendo procedimentos de encaminhamento as autoridades nacionais relevantes;

alinhando os incentivos salariais dos supervisores e dos trabalhadores, por exemplo, evitando
altas cotas de produgéo para os trabalhadores e melhores salario para os supervisores;

capacitando os gerentes, supervisores de linha e trabalhadores para prevenir e responder a
denuncias de assédio sexual através de treinamento sensivel a cultural;

melhorando as habilidades de comunicagao e superviséo através de treinamento; e

enfrentando a tolerancia organizacional ao assédio sexual através da sensibilizagdo de toda a fabrica.

1 Para mais informagéo, veja o website do Better Work em https://betterwork.org/. Fonte: Brown, Dehejia, e Robertson 2018; Babbit, Brown,
e Antolin 2020; Brown e Lin 2014; Truskinovsky, Rubin, e Brown 2014.

32

Por exemplo, os programas que visam alterar as normas comunitarias e capacitar os transeuntes a intervir para impedir agressoes

e assédios produziram bons resultados. O treinamento de intervengé@o de espectadores, por exemplo, tem sido relacionado a
mudancgas comportamentais e de atitude, bem como a uma redugéo nas taxas de assédio nos campus universitarios e nos militares
dos EUA (Hayes, Kaylor e Oltman 2020; Danna et al. 2020; Mishra e Davison 2020).



65

P Violéncia e assédio no mundo do trabalho: Um guia sobre a Convengdo No. 190 e a Recomendagdo No. 206

Esta abordagem tem demostrado ser eficaz:

Camboja: Como resultado dos servigos do programa Better Work da OIT-IFC, os
trabalhadores informaram que sua exposigdo ao assédio sexual, praticamente,
diminuiu em uma categoria na resposta em uma escala de quatro pontos entre 2015 e
2018.

Jordania: Como resultado da sensibilizagédo e formagao especializada do Programa
Better Work da OIT-IFC, a probabilidade dos trabalhadores se preocuparem com o
assédio sexual na fabrica diminuiu em 18 pontos percentuais nos ultimos seis anos.
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A Convencdo No. 190 e a Recomendacéo No. 206 estabelecem principios e diretrizes para que os Estados
implementem mecanismos fortes e eficazes de denuncia e resolugéo de disputas para enfrentar a violéncia
e o0 assédio (Convengao No. 190, Artigos 4(2) e 10; Recomendacao No. 206, paragrafos 14-22).

A violéncia e o assédio, incluindo a violéncia e o assédio com base no género, sdo frequentemente
subnotificados. As razdes para que a violéncia e o assédio ndo sejam denunciados incluem, por exemplo,
falta de informacédo e conscientizagdo sobre o que constitui violéncia e assédio; medo de represalias,
incluindo rescisado de contrato de trabalho; e falta de confianga de que o sistema realmente proporcionara
solugdes para que o denunciante se sinta completo novamente.

Além disso, as pesquisas mostram que as vitimas que denunciam os casos frequentemente tém carreiras,
saude mental e saude fisica piores do que aquelas que ndo denunciam formalmente. Alguns estudos
também mostram que as investigagdes sao frequentemente inadequadas, que os perpetradores raramente
sdo sancionados e que os denunciantes, particularmente mulheres e individuos pertencentes a grupos
vulneraveis, frequentemente tém que deixar seus empregos e interromper suas carreiras (Dobbin e Kalev
2020).

» 6.1. Possibilitar a elaboracéo de relatérios e melhorar
a aplicacao

O artigo 10 da Convencgao No. 190 inclui uma série de medidas, baseadas na pratica existente em nivel
nacional, que cada pais poderia implementar ou fortalecer com base nas circunstancias nacionais. Para
permitir € encorajar proativamente a denuncia de violéncia e assédio e para responder efetivamente a tais
denuncias, a Convencédo No. 190 e a Recomendacao No. 206 estabelecem principios que devem ser
garantidos independentemente do procedimento concreto promulgado em nivel nacional ou do local de
trabalho, conforme explicado abaixo.

6.1.1. Garantir o facil acesso, seguranca, justica e eficacia

Os mecanismos de reclamacdo podem ser internos (dentro de uma empresa) ou externos (através do
Ministério do Trabalho ou outros ministérios relevantes, sistemas judiciais, mecanismos setoriais ou
coletivos, tribunais ou cortes especializadas, inspegdes do trabalho, agéncias de resolucdo de disputas,
orgaos de direitos humanos e igualdade, ou outros 6rgdos quase-judiciais).

Independentemente do mecanismo especifico, a Convengao No. 190 e a Recomendacgéo No. 206 afirmam
que todos esses canais devem ser de facil acesso, seguros, justos e eficazes. 3

Os mecanismos internos de reclamagéo séo frequentemente previstos pela legisla¢éo trabalhista, incluindo
os regulamentos de SST, e por acordos coletivos, e podem exigir que a queixa seja tomada pelo supervisor,
ou, quando o supervisor é o suposto perpetrador, por outra pessoa.

3 Um grupo de peritos que contribuiu para o desenvolvimento da Recomendacgéo (No. 130) da OIT sobre a investigacdo de queixas,
1967, argumentou: "Procedimentos justos e eficazes ... que proporcionam uma saida ordenada para as queixas constituem uma
valvula de seguranga que ajuda a evitar o surgimento de graves disputas". Além disso, tais procedimentos podem contribuir para
um clima de confianga mutua entre a administragédo e os trabalhadores, tdo necessario nas relagdes de gestao do trabalho" (OIT
1964, par. 39). Embora, até o momento, nenhum instrumento da OIT fornega principios orientadores amplos e abrangentes para
sistemas eficazes de resolugdo de disputas trabalhistas, algumas orientagdes e principios relativos a disputas trabalhistas
individuais estdo dispersos por varios instrumentos, incluindo a Recomendagéo de Conciliacdo e Arbitragem Voluntaria da OIT,
1951 (No. 92), e a Recomendacgéo de Inspe¢do de Queixa da OIT, 1967 (No. 130). Mais recentemente, a Convengéo dos Povos
Indigenas e Tribais, 1989 (No. 169), prevé que os povos interessados "devem ser protegidos contra o abuso de seus direitos e
devem ter a possibilidade de tomar medidas judiciais, individualmente ou através de seus 6rgaos representativos, para a protegéo
efetiva desses direitos" (Art. 12). A Convencgéao sobre os Trabalhadores Domésticos, 2011 (No. 189), obriga a "tomar medidas para
assegurar ... que todos os (as) trabalhadores (as) domésticos (as), por si mesmos ou através de um representante, tenham acesso
efetivo aos tribunais, varas ou outros mecanismos de resolug¢éo de disputas em condigdes que ndo sejam menos favoraveis do que
aquelas disponiveis aos trabalhadores em geral" (Art. 16). Garantir "acesso efetivo a justica" é também uma das politicas
recomendadas pela Transicdo da Recomendagéo de Economia Informal para a Formal, 2015 (No. 204). Em geral, e para uma
andlise comparativa sobre este tdpico, ver Ebisui, Cooney, e Fenwick 2016; OIT 2018f, OIT 2013.
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Recentemente, foram tomadas medidas em varios paises para incluir procedimentos especificos em caso
de violéncia e assédio, incluindo a criagdo de comités internos especificos ou fornecimento de relatérios

anbnimos.

9
>

-
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Gabao: O artigo 6 da Lei de Luta contra o Assédio no Local de Trabalho, 2016, prevé:
"O empregado, o funcionario publico ou o estagiario que se considera vitima de
assédio moral ou sexual pode informar, de maneira confidencial, aos representantes
do pessoal, ao empregador, aos servicos gerais de inspe¢do ou aos servicos de
inspec¢do do trabalho". O artigo 8 especifica ainda, "Os representantes do pessoal e
os delegados sindicais em uma empresa, assim como as organizagdes sindicais do
setor publico, tém o direito de ser denunciantes.”

México: Em margo de 2020, a Secretaria do Trabalho e Previdéncia Social emitiu um
protocolo modelo para abordar e erradicar a violéncia no trabalho (México 2020). Este
protocolo modelo define os procedimentos ou mecanismos para prestar assisténcia as
supostas vitimas de violéncia no local de trabalho, para identificar os o6rgaos
competentes que podem prestar apoio nestas questoes e para promover uma cultura
organizacional de igualdade de género e um ambiente de trabalho que ajude a eliminar
a violéncia no local de trabalho. O protocolo modelo inclui medidas de protecao e
modificagdo de conduta para evitar a revitimizacdo e para ajudar a reduzir os
incidentes de violéncia. Ele também prevé a criacdo de um "Comité de Atengdo e
Acompanhamento”, que é um comité interno com representantes da empresa e dos
funcionarios autorizados a auxiliar e monitorar a aplica¢do do protocolo.

Panama: De acordo com a Lei Antidiscriminacdo de 2018, todo empregador,
instituicdo publica e privada e estabelecimento de ensino, deve implementar
procedimentos internos para que os individuos apresentem queixas de assédio e para
a resolugdo de tais queixas. Segundo a Lei, esses procedimentos devem ser
adequados e eficazes para permitir a rapida resolu¢do de reivindicagdes, garantindo
ao mesmo tempo a confidencialidade e dando a protegdo adequada ao demandante
e as testemunhas.

Peru: Em julho de 2019, o Peru adotou uma legislagéo exigindo que os empregadores
criassem um Comité de Assédio Sexual ou um Delegado, dependendo do tamanho do
empregador.34 Locais de trabalho com 20 ou mais empregados devem garantir que
adotem um Comité de Intervencao contra o Assédio Sexual. Em locais de trabalho
com menos de 20 empregados, um delegado antiassédio sexual assumira o papel do
Comité de Intervengdo. Se um incidente de assédio sexual envolver uma empresa
terceirizada ou de intermediacdo, a queixa devera ser apresentada a empresa ou
usuario principal, que devera realizar o procedimento de investigacao através de seu
Comité de Intervencgao contra o Assédio Sexual. O procedimento de investigagéo pode
ser iniciado por uma parte envolvida, a pedido da vitima ou de um terceiro, ou ex officio.

34 Decreto Supremo N° 014-2019-MIMP.
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Reino Unido: De acordo com a orientacao técnica emitida pela Comissao de Igualdade
e Direitos Humanos em 2020, os empregadores devem considerar a criagdo de
sistemas informativos que permitam relatérios anénimos. Por serem andénimos, tais
sistemas poderiam: capturar reclamacgdes que de outra forma ndo seriam relatadas;
motivar os denunciantes a se apresentarem; e permitir alguma forma de agdo mesmo
gue uma investigagdo completa ndo seja possivel. Além disso, as Diretrizes também
recomendam aos empregadores que se certifiquem de que haja trabalhadores
treinados que possam apoiar um denunciante através do processo de apresentagdo
de uma reclamagéo. Estes podem ser membros da equipe de recursos humanos ou
podem ser nomeados "guardibes” (Reino Unido 2020).

Arabia Saudita: De acordo com a Lei Antiassédio de 2018, todas as organizagdes do
setor publico e privado tém a obrigagdo de tomar medidas para evitar que o assédio
ocorra. Os empregadores sao obrigados a estabelecer um mecanismo e procedimento
interno de queixas que trate de assuntos confidencialmente, tomar medidas corretivas
para qualquer violagdo da lei e, ndo impedir ou substituir o direito de uma vitima de
apresentar uma queixa separadamente para as autoridades competentes.

Parceiros sociais e iniciativas lideradas por empresas

Argentina: A Associacdo Bancaria adotou um protocolo contra a Violéncia no Local de
Trabalho, Violéncia de Género e Violéncia com base no Género no Local de Trabalho
para o Banco de la Nacion Argentina. O Protocolo estabelece um procedimento interno
para tratar tais casos, incluindo casos de violéncia baseada em género contra pessoas
LGBTIQ+. Este inclui referéncia especifica ao cyberbullying e também prevé uma
licenca de dez dias para vitimas de violéncia doméstica (Banco de la Nacion 2020).

Bangladesh: O Acordo sobre Incéndio e Seguranga de Edificios em Bangladesh é um
acordo juridicamente vinculativo entre marcas globais, varejistas e sindicatos para
melhorar a seguranca na industria de vestuario e téxtil. O Acordo fornece aos
trabalhadores um mecanismo de queixa independente por meio do qual eles podem
levantar confidencialmente preocupagdes sobre questoes, incluindo violéncia no local
de trabalho, e ser protegidos contra represalias.

Lesoto: Um mecanismo de queixa independente foi criado para atacar o assédio
sexual nas fabricas téxteis de Lesoto. O 6rgao de supervisdo tem o poder de investigar
reclamacdes e obrigar as fabricas a disciplinar ou demitir os infratores (Abimourched
et al. 2019).

Singapura: Parceiros tripartites se reuniram para desenvolver a Consultoria Tripartite
em Gestao do Assédio no Local do Trabalho, que serve como um guia pratico para
empregadores e empregados para evitar e dirigir melhor o assédio no local de
trabalho. A Consultoria enfatiza a importancia de uma gestéao proativa e se concentra
em medidas preventivas para garantir um local de trabalho seguro e favoravel.
Também sugere passos fundamentais e agbes corretivas que empregadores e
pessoas afetadas podem tomar em resposta ao assédio quando este ocorra
(Singapura 2015).
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A conciliagdo, mediagéo e arbitragem também podem estar disponiveis ou ser necessarias quando uma
reclamagcdo é apresentada internamente (através de resolucdo de disputas ou procedimentos de
reclamacgdo ao abrigo de acordos coletivos) ou externamente (através de conciliagdo judicial, conciliagcdo
extrajudicial através de procedimentos autdnomos ou por sistemas da administracdo publica). A pratica tem
mostrado que diferentes abordagens focalizadas mais na geragdo de um dialogo atento e responsivo,
ouvindo as vozes de ambas as partes, parecem superar a natureza contraditéria dos modelos legalistas,
aumentar a satisfagdo do denunciante e reduzir a retaliagdo (Dobbin e Kalev 2020).

| 2 Quadro 25. Violéncia e assédio e acordo de confidencialidade

Em algumas jurisdigbes, um numero crescente de disposigdes tem o objetivo de superar a pratica de
incluir disputas relacionadas a violéncia e ao assédio - e em particular a violéncia e o assédio e a
discriminacdo baseados no género - no @mbito dos acordos de confidencialidade (NDAs). Esses NDAs
normalmente incluem, entre outras coisas, disposi¢des de confidencialidade e de néo divulgagdo mutua,
que impedem as partes de discutir os termos do acordo, assim como as circunstancias que envolvem o
acordo. Apos varios escandalos de alto nivel, alguns paises tomaram medidas para assegurar que 0s
NDAs n&o sejam usados para silenciar vitimas ou denunciantes, independentemente de sua situagdo
contratual, que alegam qualquer ma conduta, particularmente assédio sexual e outras formas de assédio
baseado em discriminagdo. A este respeito, o Artigo 10(c) da Convencao No. 190 estabelece que os
Estados que a ratifiquem devem "assegurar que os requisitos de privacidade e confidencialidade nao
sejam mal utilizados" (OIT 2019c, par. 828).

Por exemplo, em 2020, o servico de arbitragem do Reino Unido, Acas, aconselhou empresas e
trabalhadores a nao usar os NDAs para impedir que alguém denunciasse assédio sexual, discriminagéo
ou denuncias no trabalho (Acas 2020). Nos Estados Unidos, foram introduzidas disposicdes em muitos
estados para evitar o uso indevido de NDAs. Por exemplo, em Nova Jersey, os empregadores ndo podem
mais fazer valer os NDAs relacionadas a discriminacao, assédio e retaliagdo contra empregados atuais
ou antigos no @mbito de uma lei que entrou em vigor em marco de 2019 (Avallone e Meade 2019).

No mesmo ano, o Estado de Nova lorque adotou regulamentos declarando que um trabalhador ndo pode
estar vinculado a nenhum acordo assinado apés o dia 11 de outubro de 2019, que proiba o trabalhador
de revelar fatos de assédio ou de resolver uma queixa de assédio com base em qualquer categoria

protegida, a menos que essa seja a preferéncia do trabalhador: 3

Nos ultimos anos, muitos paises empreenderam reformas legislativas para garantir que os mecanismos de
reclamagao externa para casos de violéncia e assédio no mundo do trabalho sejam seguros, de facil acesso
e processados em tempo habil, especialmente em casos que envolvam comportamentos baseados em
discriminacao.

» Quadro 26. Fortalecimento das notificagdes e dos mecanismos de resolucéo de conflitos externo ao

local de trabalho

Brasil: Em 2017 o Governo decretou a Portaria No. 583, estabelecendo a Politica
Nacional de Prevencdo e Enfrentamento do Assédio Moral e Sexual e da
Discriminagé@o no ambito do mandato do Ministério Publico do Trabalho.

35 gefora preferéncia do trabalhador, entdo deve ser seguido um processo em trés etapas: 1. o termo de confidencialidade deve ser
escrito em um acordo em inglés simples e, se for aplicavel, também no idioma principal do trabalhador; 2. o trabalhador deve ter
pelo menos 21 dias para considerar o termo de confidencialidade e sete dias apds a assinatura para revogar o consentimento; e 3.
apds o término do periodo de revogagao, o trabalhador e o empregador devem celebrar um segundo acordo que inclua o termo de
confidencialidade e quaisquer outros termos que resolvam a reclamacéo de assédio (Zweig 2020).
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Canadéa: De acordo com a Accessible Canada Act 2019, os individuos podem
apresentar uma queixa, sem barreiras, se tiverem sofrido danos fisicos ou
psicologicos, danos materiais ou perdas financeiras. O Conselho Federal de Relagoes
do Trabalho e Emprego do Setor Publico Federal lidara com reclamacgdes relacionadas
a acessibilidade para a maioria dos funcionarios publicos federais e funcionarios
parlamentares através do processo de reclamagao.

Costa Rica: O Decreto Legislativo No. 9343/2015 sobre a reforma dos procedimentos
de trabalho e a modificagdo do Codigo do Trabalho estabeleceu um procedimento
acelerado para situagdes de discriminagdo trabalhista sofridas por populagdes
vulneraveis, incluindo migrantes e refugiados.

Gabao: O artigo 9 da Lei de Luta contra o Assédio no Local de Trabalho, 2016, declara:
"Qualquer organizagdo sindical representativa ou qualquer associagdo legalmente
declarada pode, com o acordo escrito do empregado, levar qualquer agdo em seu
nome perante as autoridades ou tribunais competentes.”

india: O Box Eletrdnico para denuncia de Assédio Sexual (SHe-Box) & um esforco do
Governo da India para fornecer acesso de janela Unica para facilitar o registro de
queixas relacionadas ao assédio sexual (de acordo com a Lei de Protecdo das
Mulheres contra o Assédio Sexual no Local de Trabalho (Prevencao, Proibicéo e
Compensacao), 2013). Uma vez apresentada uma queixa, ela é enviada diretamente
a autoridade com jurisdicdo para tomar medidas. Qualquer mulher pode usar o SHe-
Box, independentemente de sua situagao de trabalho, ou se trabalha em uma empresa
organizada ou ndo, ou no setor privado ou publico. A secao de recursos do SHe-Box
contém informacdes detalhadas sobre a questdo do assédio sexual de mulheres no
local de trabalho. Isto inclui um manual de facil utilizagcdo sobre a Lei de Assédio
Sexual e um modulo de formacao para desenvolver a capacidade dos funcionarios do
governo (india, s.d.).

Em relacdo a violéncia e assédio com base no género, a Convengao No. 190 prevé que os mecanismos de
reclamacgao e resolugdo de disputas devem ser "sensiveis as questoes de género" (Art. 10(e)). Isto inclui,
por exemplo, conceber e assegurar que mecanismos judiciais € nao judiciais sejam sensiveis as barreiras
enfrentadas pelas vitimas de violéncia e assédio de género na busca de solugoes efetivas e na reducéo dos
efeitos prejudiciais de tais comportamentos proibidos. A Recomendacdao No. 206 oferece orientacdo
adicional, recomendando que os tribunais sejam equipados com a especialidade necessaria e
aconselhamento juridico (par. 16(a)-(c)); que seja fornecida assisténcia aos denunciantes e vitimas, assim
como guias e outros recursos de informagao (par. 16(c)-(d)); e que o 6nus da prova seja transferido,
conforme apropriado, para outros procedimentos que nao os penais (par. 16(e)).
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P Quadro 27. Mecanismos de notificacao e resolucéo de conflitos sensiveis as questdes de género:

Alguns exemplos
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Djibuti: Apdés uma emenda em 2018, o artigo 4-quater do Codigo do Trabalho prevé
que, em caso de qualquer disputa relacionada ao assédio, incluindo o assédio sexual,
o O0nus da prova pode ser deslocado. Em particular, quando o empregado apresenta
provas que sugerem a existéncia de assédio, "cabe ao réu provar que esses atos ndo
constituem tal assédio e que sua decisdo é justificada por elementos objetivos ndo
relacionados a qualquer assédio. O juiz deve formar sua opinido apos ordenar, se for
necessario, todas as medidas de investigagédo que considere uteis”.

Gab3o: O artigo 7 da Lei de Luta contra o Assédio no Local de Trabalho, 2016, prevé:
"O 6nus da prova dos fatos que constituem assédio moral ou sexual recai sobre a
vitima. Cabera entdo ao réu provar que estas a¢des nao constituem assédio”.

Macedobnia do Norte: O artigo 33 da Lei sobre Igualdade de Oportunidades para
Mulheres e Homens de 2006, emendada em 2015, prevé, "(1) A pessoa que considerar
que o direito a igualdade de tratamento foi violado com base no género pode entrar
com um processo em um tribunal competente. ... (3) O procedimento deve ser
urgente". O artigo 34 dispde qual tribunal terd competéncia na matéria, declarando:
"No procedimento para a protecdo do direito a igualdade de tratamento com base no
género, o tribunal onde se localiza o local de residéncia permanente do demandante
sera localmente competente, além do tribunal de competéncia local”.

Filipinas: A Lei de Espacgos Seguros de 2018 exige que os empregadores criem um
mecanismo interno independente para investigar e abordar queixas de assédio sexual
com base no género, que deve representar adequadamente a geréncia, os
empregados do posto de supervisdo, os empregados de base e o sindicato, se for o
caso; e ter uma mulher como chefe e ndo menos da metade de seus membros devem
ser mulheres (secdo. 17).

Estados Unidos (Estado de Nova lorque): A partir do dia 11 de outubro de 2019, a
norma para provar uma queixa de assédio foi facilitada significantemente, e um
trabalhador n&o precisa mais provar que o assédio foi "severo ou generalizado" ou que
um comparador foi considerado melhor ou que apresentaram uma queixa
internamente (Zweig e Davidoff 2019).
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6.1.2.Protecao antes, durante e ap0s a denuncia ou
apresentacdo de uma queixa

A Convengéao No. 190 reconhece o direito dos trabalhadores de interromperem uma situagdo de trabalho
por terem um motivo razoavel para acreditar que representa um perigo iminente e grave para sua vida,
saude ou seguranca devido a violéncia e ao assédio. Além disso, os trabalhadores devem poder exercer
este direito sem sofrer retaliagdo ou outras consequéncias indevidas, tendo o dever de informar a seus
empregadores (Art. 10(g)).>¢ Esta protecdo é encontrada nas normas aplicaveis de SST. Em particular, no
artigo 13 da Convencgéo de Seguranga e Saude do Trabalho, 1981 (No. 155), que diz: "O trabalhador que
interromper uma situagdo de trabalho por considerar, por motivos razoaveis, que ela envolve um perigo
iminente e grave para sua vida deve ser protegido de consequéncias indevidas, de acordo com as condigbes
e praticas nacionais.”

Durante todo o processo de denuncia, investigacao e resolucao de disputas, a Convengao No. 190 exige a
protegdo da privacidade e confidencialidade, na medida do possivel e conforme apropriado (Art. 10(c)). A
confidencialidade das reclamacgdes é essencial para proteger a privacidade tanto do denunciante quanto do
suposto perpetrador. Entretanto, a privacidade e a confidencialidade ndo devem impedir uma investigagao.
Com relagao aisto, os Estados que a ratifiquem também devem "assegurar que os requisitos de privacidade
e confidencialidade ndo sejam mal utilizados” (Art. 10(c)).

Quadro 28. Garantir a privacidade, a confidencialidade e o direito de retirar-se de uma situacao prejudicial

Luxemburgo: O artigo L.245-6(2) do Cddigo do Trabalho, emendado em 2016, declara:
"A equipe de pessoal, e o responsavel pela igualdade, se houver, estao habilitados a
atender e aconselhar o empregado que € objeto de assédio sexual. Eles sado obrigados
a respeitar a confidencialidade dos fatos dos quais tém conhecimento a este respeito,
exceto se forem isentos da mesma pela pessoa assediada.”

Arabia Saudita: O artigo 4 da Lei Antiassédio de 2018 prevé: "Qualquer pessoa que
tenha acesso - em virtude de seu trabalho - a informagdes sobre qualquer instancia de
assédio é obrigada a manter a confidencialidade de tais informacdes. A identidade da
vittima ndo pode ser revelada, exceto quando seja exigida por procedimentos
probatorios, pela investigagédo ou pelo julgamento.”

Sudao do Sul: O artigo 7 da Lei do Trabalho de 2017 exige que as politicas do local de
trabalho incluam disposicdes especificas sobre o fato de que "o empregador ndo
divulgard o nome de um denunciante ou as circunstancias relacionadas a queixa a
qualquer pessoa, exceto quando a divulgagao for necesséria para fins de investigagao
da queixa ou para tomar medidas disciplinares em relagéo a ela”.

Reino Unido: A Lei dos Direitos do Trabalho de 1996 (Protection from Detriment

in Health and Safety Cases) (Emenda) Resolugdo 2021 confere aos trabalhadores
temporarios e ndo apenas aos empregados, o direito de ndo serem prejudicados por
sairem ou se recusarem a retornar ao seu local de trabalho em circunstancias em que
razoavelmente acreditem que isso colocaria a si mesmos ou a outros em perigo grave
ou iminente, ou por tomarem medidas para se protegerem.

3% valea pena mencionar o caso particular desses trabalhadores temporarios, particularmente os trabalhadores migrantes, que podem
ter maior dificuldade em deixar uma situagédo prejudicial, seja porque seus vistos estdo vinculados a seus empregadores, que
poderiam cancela-los a qualquer momento, ou porque perderiam seu abrigo e seu emprego (ver OIT 2021c). Naturalmente, os
trabalhadores domésticos migrantes que vivem com seus empregadores sdo os mais vulneraveis a esse respeito. Neste sentido, o
paragrafo 7 da Recomendacédo sobre Trabalhadores Domésticos, 2011 (No. 201), sugere: "Os membros devem considerar o
estabelecimento de mecanismos para proteger os trabalhadores domésticos contra abuso, assédio e violéncia, tais como: (a)
estabelecer mecanismos acessiveis de reclamagao para que os trabalhadores domésticos denunciem casos de abuso, assédio e
violéncia; (b) assegurar que todas as reclamagdes de abuso, assédio e violéncia sejam investigadas e processadas, conforme
apropriado; e (c) estabelecer programas de reinsercao em domicilios e reabilitagdo dos trabalhadores domésticos sujeitos a abuso,
assédio e violéncia, incluindo o fornecimento de alojamento temporario e assisténcia médica.
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A Convencado No. 190 também protege contra qualquer forma de vitimizagdo ou retaliagdo contra os
denunciantes, vitimas e testemunhas (Art. 10(b)(iv)). A protecdo dos denunciantes contra agdes de
retaliagdo é parte fundamental de uma comunicagéo segura e eficaz, dos procedimentos de queixa e dos
mecanismos de resolug¢do de disputas.

p Quadro 29. Protecéo contra a vitimizagao e retaliagéo

Costa do Marfim: O artigo 5 do Cddigo de Trabalho de 2015 prevé que nenhum
empregado, pessoa em formagao ou em estagio podera ser punido, demitido ou sofrer
consequéncias indevidas em relagdo a assuntos concernentes ao emprego, incluindo
recrutamento e outros termos e condigdes, por se recusar a sofrer atos de assédio
moral ou sexual, assim como por ter testemunhado ou denunciado tais atos.

Italia: De acordo com o paragrafo 3-bis do Cddigo de Igualdade de Oportunidades,
emendado em 2018, o empregador ndo pode vitimizar os trabalhadores que
apresentem uma queixa para solicitar a averiguagao de discriminagéo ou de assédio
sexual. A vitimizacéo refere-se a adogédo de sangdes disciplinares, mudangas nas
descri¢des de cargos, demissdes e transferéncias com efeitos negativos no trabalho
diretos ou indiretos. Tal protegcdo nao sera concedida caso o denunciante for
considerado culpado.

Libano: Em 2020, o Libano aprovou a Lei para Criminalizar o Assédio Sexual e [para]
Reabilitagdo de suas Vitimas. Esta lei oferece protegdo as vitimas contra retaliagoes,
inclusive com relacdo ao pagamento, promocao, transferéncia, renovacdo de
contratos ou medidas disciplinares. A lei contém protecdes para denunciantes e proibe
a discriminacédo, abuso ou medidas disciplinares contra pessoas que denunciam o
asseédio ou testemunham sobre o abuso. Tal retaliacdo pode ser punida em até seis
meses de prisdo e uma multa de 20 vezes o salario minimo.

Luxemburgo: O artigo L. 245-5 do Cddigo de Trabalho, emendado em 2016, prevé:

1. O empregado ndo pode ser objeto de represalias por causa de seus protestos ou por
rejeitar um ato ou comportamento de assédio sexual por parte de seu empregador ou
qualquer outro superior hierarquico, colegas de trabalho ou pessoas externas em relagéo
ao empregador.

2. Do mesmo modo, nenhum empregado pode ser objeto de represalias por ter
testemunhado os atos definidos no artigo L. 245-2 ou por té-los denunciado.
3. Qualquer disposicao ou ato contrario aos dois paragrafos anteriores, e em

particular qualquer término do contrato de trabalho referente a violagdo a estas
disposicdes, se torna automaticamente nulo.

Gabéao: O artigo 4 da Lei da Luta contra o Assédio no mundo do trabalho de 2016
prové que:

Nenhum empregado, funcionario publico, nem qualquer pessoa em formagao
ou em estagio pode ser sancionado, demitido ou sujeito a uma medida
discriminatéria, seja direta ou indireta, em particular em relacdo a remuneracao,
treinamento, revisdo de desempenho, designacao, qualificacado, classificacao,
promogcao profissional, transferéncia ou renovagéao do contrato por ter sofrido ou
ter se recusado a passar por atos repetidos que constituam assédio moral ou
sexual ou por ter dado testemunha ou declaragdes contra tais atos.
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Japéo: A nova lei Antiassédio em relagdo de Poder inclui uma disposigéo que proibe
os empregadores de demitir empregados que denunciam casos de assédio, ou tratar
tais trabalhadores de forma desfavoravel por denunciar tais casos (Biblioteca do
Congresso 2020).

Niger: O artigo 122 do Decreto No. 2017-682/PRN/MET/PS na regulamentagao do
Cédigo do Trabalho (10 de agosto de 2017) diz o seguinte: "Nenhum trabalhador pode
ser punido, ou sujeito a discriminagdo por ter sido testemunha de atos de assédio
sexual ou por denuncia-los”.

Portugal: O Cédigo do Trabalho, emendado em 2017, fortalece as protegbes contra a
vitimizagdo e demissdo de vitimas e testemunhas de praticas de assédio. Em
particular, o artigo 29(6) impede a aplicagdo de sangdes disciplinares contra
denunciantes ou vitimas e testemunhas, a menos que elas tenham agido com dolo,
levando em conta as circunstancias mencionadas nos processos desencadeados por
assédio sexual ou mobbing, até sua sentenca final com forca de caso julgado,
independentemente do direito ao processo contraditorio.

Republica da Coreia: A lei de 2018 sobre bullying no local de trabalho inclui
penalidades para empregadores que retaliarem qualquer trabalhador por denunciar
bullying e assédio no local de trabalho.

Sudéo do Sul: O artigo 7 da Lei do Trabalho de 2017 estabelece que a politica do local
de trabalho inclui proteg&o contra retaliagdo e, em particular, "que um empregado que
apresente uma queixa de assédio sexual de boa-fé ndo seja disciplinado,
despromovido, demitido ou de outra maneira seja prejudicado em seu emprego junto
ao empregador como consequéncia”.

6.1.3. Servicos de apoio

Entre as medidas possiveis para permitir mecanismos e procedimentos eficazes de informagao e resolucéo
de disputas, a Convengao No. 190 menciona "medidas de apoio juridico, social, médico e administrativo aos
denunciantes e vitimas" (Art. 10(b)(v)). Os servicos de apoio devem ser sensiveis as questdes de género,
particularmente em caso de violéncia e assédio baseados no género (Art. 10(e)). A este respeito, a
Recomendacéo No. 206 recomenda:

O apoio, servicos e reparacdes para vitimas de violéncia e assédio com base no género referidos no Artigo 10(e)
da Convencao devem incluir medidas tais como:

a. apoio para ajudar as vitimas a reingressarem ao mercado de trabalho;

b. servigcos de aconselhamento e informagéao, de forma acessivel, conforme apropriado;
c. atendimento telefénico disponivel 24 horas por dia;

d. servigos de emergéncia;

e. assisténcia e tratamento médico e apoio psicolégico;

f. centros de crise, incluindo abrigos; e

g. unidades especializadas da policia ou policiais especialmente treinados para apoiar as vitimas (par. 17).
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P Quadro 30. Exemplos de legislacdo e regulamentos que oferecem protecdo e apoio as vitimas

Argentina: O programa “Acompanar’ oferece apoio a pessoas em risco de violéncia
com base no género. Ele procura promover a autonomia econémica das mulheres e
das pessoas LGBTQI+ fornecendo apoio econdmico e contribuindo para fortalecer a
rede de servicos de apoio a essas pessoas para cobrir despesas basicas na
organizacdo e desenvolvimento de um projeto de vida autdbnomo e livre (Argentina,
Ministério da Justica e dos Direitos Humanos 2020).

Burkina Faso: A Lei de 2015 sobre a Prevencdo, Punicdo e Reparacéo da Violéncia
contra Mulheres e Meninas e o Atendimento as Vitimas prevé que "perante os tribunais
competentes, a vitima, se ndo tiver meios para obter um advogado, deve ser
assessorada por um advogado nomeado pelo tribunal". Elas também podem ser
representadas por uma pessoa de sua escolha ou por uma associag¢ado de defesa dos
direitos humanos aprovada, em caso de emergéncia ou em caso de extrema
vulnerabilidade encontrada clinicamente (art. 21).

Italia: Em janeiro de 2021, a Corte Constitucional decidiu que todas as vitimas de
violéncia e assédio com base no género tenha direito a assisténcia e assessoria
juridica gratuita (Giurisprudenza Penale 2021).

Macedbnia do Norte: A Lei de 2006 sobre a Igualdade de Oportunidades para
Mulheres e Homens, conforme emendada em 2015, prevé que "a pessoa que
apresenta a queixa sera isenta do pagamento de taxas administrativas e de outras
taxas” (art. 22(6)).

Peru: O Ministério do Trabalho (através do Decreto Supremo N° 014-2019-TR) criou o
programa “7rabaja sin acosd’ (“Trabalho sem Assédio”), cujo objetivo € intervir de
forma oportuna e adequada para a protegao das vitimas de assédio sexual no trabalho.
O servigo inclui orientagdo as vitimas, incluindo assisténcia juridica, bem como
assessoria juridica durante os procedimentos internos de investigacao e puni¢do do
asseédio sexual e em processos judiciais que buscam proteger e reparar os direitos
trabalhistas afetados. O programa também oferece assisténcia psicoldgica as vitimas.
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6.1.4.Reparacdes apropriadas e eficazes

O artigo 10 da Convencgdo No. 190 exige que os Estados que ratifiquem a Convengao garantam solugdes
apropriadas e eficazes. A este respeito, a Recomendagéo No. 206 recomenda que as reparagdes incluam:

a. o direito de renunciar com indenizagao;
b. a reintegracao;
c. a indenizag&o adequada por danos;

d. ordens que exijam medidas com forca executoria imediata para assegurar que certas condutas sejam
interrompidas ou que politicas ou praticas sejam alteradas; e

e. taxas e custos legais de acordo com a lei e a pratica nacional (par. 14).

Ao exigir reparacdes apropriadas e eficazes, a Convencgéo No. 190 e a Recomendacéo No. 206 exigem a
aplicagao efetiva dos direitos legais e da compensagéo, o que, quando apropriado e possivel, poderia
proporcionar restituicdo e ajuda a pessoa cujos direitos tenham sido violados, e poderia ter um efeito
dissuasivo sobre os potenciais perpetradores. Estes recursos eficazes dependem de uma variedade de
fatores, incluindo a severidade da conduta e os caminhos legais escolhidos pelo requerente em cada
sistema legal. A referéncia explicita a "reintegragao”, bem como as "ordens que exigem ... que determinada
conduta seja interrompida ou que politicas ou praticas sejam alteradas", destaca que, em caso de violéncia
e assédio, as indenizagbes monetarias podem ser inadequadas para reparar o dano.

No contexto das reparagoes efetivas previstas pela Convengédo No. 190 e Recomendagao No. 206, também
é reconhecida a importancia dos beneficios por acidentes de trabalho para as vitimas de violéncia e assédio
no trabalho. Em particular, a Recomendacgao No. 206 recomenda que "as vitimas de violéncia e assédio no
mundo do trabalho devem ter acesso a compensacao em casos de danos psicossociais, fisicos ou qualquer
outra lesdo ou doenga que resulte em incapacidade para o trabalho" (Par.15). Lesoes fisicas e alguns
disturbios mentais séo lesdes indenizaveis ao abrigo do seguro contra acidentes de trabalho e regimes de
indenizagao dos trabalhadores, se o evento que desencadeia a lesdo ou doenga surgir de e/ou no curso do
trabalho. Tais regimes asseguram o0 acesso aos cuidados médicos necessarios, bem como o
aconselhamento, reabilitacdo e reintegracdo dos trabalhadores afetados. Esses esquemas também
fornecem beneficios em dinheiro as vitimas e suas familias (em caso de morte), que evitam que elas caiam
na pobreza e exclusao social devido a perda de renda, perda de capacidade de ganho e suporte econémico,
conforme o caso (Chappell e Di Martino 2006; Lippel 2016; OIT 2018g).

Quadro 31. Reparagdes em caso de violéncia e assédio no trabalho: Exemplos recentes

Dinamarca: O assédio sexual e a violéncia no trabalho estéo incluidos e compensados
no seguro contra acidentes de trabalho e séo supervisionados pela Inspetoria do
Trabalho, parte da Autoridade Dinamarquesa para o Ambiente de Trabalho (Eurofound
2015).

Canada: A violéncia e o assédio no trabalho estdo totalmente integrados nos
esquemas de remuneracao dos trabalhadores de varias provincias e territorios (tais
como Quebec, Saskatchewan e Ontario) e ddo origem a uma série de beneficios
oferecidos em caso de acidente de trabalho. 3

37

A importancia de reparagdes adequadas tem sido enfatizada regularmente pelo CEACR, incluindo a necessidade de conceder a
reintegracdo quando apropriado; ver OIT 2012; 1996. Por exemplo, o CEACR considera que no "contexto de protegdo contra a
vitimizag&o, onde alguém foi demitido devido a uma queixa, a reintegra¢@o € normalmente a reparagao mais apropriada” (OIT 2017a,
par. 328).

38para mais informacdes, ver: Association of Workers’ Compensation Boards of Canada, “Boards/Commissions”.


https://awcbc.org/en/boardscommisions/
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Alemanha, em 2017, adotou o Network Enforcement Act (NetzDG), que impde aos
provedores host o dever de eliminar mensagens de assédio publicadas por terceiros
em suas plataformas mediante notificagcdo. Os provedores devem cumprir a norma
dentro de 24 horas apds receberem uma reclamacgdo do usuario se o contetdo for
"claramente ilegal", caso contrario, eles tém sete dias para cumprir. O nao-
cumprimento resulta em multas. A exigéncia se aplica somente a redes que tenham 2
milhdes ou mais de usuarios registrados na Alemanha.

Peru, em 2019, promulgou a Lei para prevenir, punir e erradicar a violéncia contra as
mulheres em espacos privados e publicos. O artigo 11 prevé que:

Quando a vitima € um empregado (a), os seguintes direitos devem ser garantidos:
a. protecdo contra demissao por causas relacionadas a tais atos de violéncia;

b. mudanga de local de trabalho sem prejuizo de suas condi¢bes e termos de
emprego;

c. cinco dias de auséncia justificada;

d. suspenséo da relacéo de trabalho e direito de retornar ao mesmo cargo ou a um
cargo semelhante posteriormente.

Portugal: O Cdédigo do Trabalho, emendado em 2017, prevé que o empregador é
responsavel pela reparagédo de danos decorrentes de doengas do trabalho resultantes
da pratica de assédio sexual ou mobbing (art. 283(8)). O artigo 283(9) diz: "A
responsabilidade pelo pagamento da reparacao por danos decorrentes de doengas do
trabalho prevista no numero anterior € da seguridade social, nos termos legalmente
previstos, ficando esta sub-rogada nos direitos do trabalhador, na medida dos
pagamentos efetuados, acrescidos dos devidos juros de mora”.

Porto Rico (Estados Unidos): A Lei n? 83-2019 prevé 15 dias de licenga em caso de
assédio sexual no trabalho.

Estados Unidos (Estado de Nova lorque): A partir de 11 de outubro de 2019, um
trabalhador que prevalegca em uma queixa de assédio devera, por lei, recuperar os
honorérios advocaticios razoaveis de um empregador e podera recuperar os danos
punitivos, bem como os danos econémicos e compensatérios (danos emocionais)
(Zweig 2020).

Republica da Coreia: A Lei de Seguro contra Acidentes Industriais, conforme alterada
em 2018, inclui a seguinte definicdo de "doenga do trabalho": "doenga causada por
angustia mental relacionada ao trabalho devido a assédio no local de trabalho, como
abuso verbal por clientes, etc.". (Collins, Ornstein, e Tucker 2019).
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Romeénia: O artigo 26 da Lei n? 202 de 2002 sobre igualdade de oportunidades e
igualdade de tratamento entre mulheres e homens, conforme emendado em 2015 e
2018, declara:

Sempre que descobrir que houve um ato de assédio moral no local de trabalho, o tribunal
pode, nos termos da lei:

a. ordenar ao empregador que tome todas as medidas necessarias para impedir quaisquer
atos ou atos de assédio moral no local do trabalho em relagdo ao empregado em questao;

b. ordenar a reinsergao no local de trabalho do empregado em questéo;

c. ordenar ao empregador que pague ao empregado uma indenizag&o no valor equivalente
aos direitos salariais que ele tenha sido privado;

d. ordenar ao empregador que pague ao empregado indenizagao e danos morais;

e. ordenar ao empregador que pague ao empregado a quantia necessaria para o
aconselhamento psicoldgico que o empregado necessita, por um periodo razoavel
determinado pelo profissional de saude ocupacional;

f. ordenar ao empregador que altere os registros disciplinares do empregado.

Eslovénia: O artigo 8 da Lei de Relagdes de Emprego de 2013 prevé:

No caso de violagdo da proibicdo de discriminagdo ou assédio no local de
trabalho, o empregador é responsavel perante o candidato ou empregado por
danos, de acordo com as regras gerais do direito civil. Os danos ndo pecuniarios
causados a um candidato ou empregado também consideram dano mental. ...
Ao avaliar o valor da compensacao monetaria por danos nao pecunidrios, deve-
se levar em conta que ela é eficaz e proporcional ao dano sofrido pelo candidato
ou empregado e que desencoraja o empregador de violagdes repetidas.

6.1.5. Sanco0es

O artigo 10(d) da Convencgao No. 190 estabelece que os paises que a ratifiquem devem "prever sangdes,
quando apropriado, em casos de violéncia e assédio no mundo do trabalho". As sangbes se referem as
consequéncias para o mau comportamento, e sua natureza depende das circunstancias, do comportamento
a ser punido e da jurisdigdo especifica na qual a queixa ou reclamagéo é apresentada ou do caminho legal
escolhido. Portanto, as sangbes podem referir-se tanto a medidas disciplinares, como a outras sangoes
civis, administrativas ou penais, quando apropriado. A Recomendacdo n? 206 especifica ainda: "Os
perpetradores de violéncia e assédio no mundo do trabalho devem ser responsabilizados e devem receber
aconselhamento ou outras medidas, quando apropriado, com o objetivo de prevenir a reincidéncia de
violéncia e assédio, e facilitar sua reintegragao no trabalho, quando apropriado” (par. 19).
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P Quadro 32. Sangdes em caso de violéncia e assédio no trabalho: Exemplos recentes

Bahrein: O artigo 192 da Lei do Trabalho, conforme emendada em 2018, declara:

Qualquer trabalhador que cometer assédio sexual contra outro trabalhador, durante o
trabalho ou por causa dele, por referéncia, palavra, ato ou por qualquer outro meio, sera
responsavel por uma pena de prisdo por um periodo nao superior a um ano ou uma multa
de ndo mais de cem dinares de Bahrein. Se o infrator for um supervisor ou representante
de um supervisor, sera responsavel por uma pena de prisdo por um periodo minimo de
seis meses ou por uma multa nao inferior a quinhentos dinares de Bahrein e ndo superior
a mil dinares de Bahrein ou por qualquer uma das penas.

Filipinas: A Secéo 19 da Lei de Espagos Seguros de 2018 prevé multas em caso de
ndao cumprimento das disposi¢cées relacionadas as obrigagées preventivas dos
empregadores ou em caso de ndo tomar medidas em relagéo a atos de assédio sexual
com base no género cometidos no local de trabalho.

Gabao: A Lei de 2016 sobre a luta contra o assédio no local de trabalho estabelece
que "sem prejuizo das sangbes penais previstas pela legislacdo aplicavel, qualquer
perpetrador de assédio moral ou sexual no local de trabalho ou durante o trabalho,
incorre em importantes sangées disciplinares de acordo com as leis aplicaveis” (art.
10).

Iraque: A Lei do Trabalho de 2015 afirma: “Sera punido com pris&o por um periodo nao
superior a seis meses € multa ndo superior a um milhdo de dinares ou por qualquer
das duas sangbes, quem violar as disposicdes dos artigos contidos neste capitulo
relativos ao trabalho infantil, discriminagdo, trabalho forcado e assédio sexual,
conforme o caso” (art. 11-2).

Romeénia: O artigo 26 da Lei No. 202 de 2002 sobre igualdade de oportunidades e
igualdade de tratamento para mulheres e homens, emendada em 2015 e 2018, prevé
uma multa no caso de um empregador nao cumprir as medidas ordenadas pelo
tribunal em um julgamento relacionado a violéncia e ao assédio.
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6.2. O que determina a Convencéo No. 190 e a
Recomendacéo No. 206 em relacao aos
mecanismos de monitoramento?

Nos termos da Convencao No. 190, os paises que a ratifiquem sao obrigados a estabelecer ou fortalecer
mecanismos de monitoramento para controlar e fazer cumprir a legislagdo em relagdo a violéncia e ao
assédio (Artigos 4(2)(d) e 10(a)) e para assegurar meios eficazes de inspecéo e investigagao, inclusive
através das inspecbes do trabalho e outros 6rgdos competentes (Art. 4(2)(h)).

A inspecdo do trabalho € uma fungéo publica vital que esta no cerne da promogao e aplicagao de condi¢gdes
de trabalho decentes e do respeito aos principios e direitos fundamentais no trabalho. A inspegao € essencial
na protegéo dos direitos trabalhistas e na promogao de ambientes de trabalho seguros e protegidos para
todos os trabalhadores (OIT 2020k). A Convencao da OIT sobre Inspegéo do Trabalho, 1947 (No. 81), e seu
Protocolo de 1995 definem as fungbes e poderes dos inspetores do trabalho, incluindo poderes de
supervisao, injun¢ao e sangdo.* De acordo com o artigo 32 da Convencgao No. 81, as fungdes do sistema
de inspegéo do trabalho sao:

a. assegurar a aplicagéo das disposi¢des legais relativas as condigdes de trabalho e a protegao dos trabalhadores
durante seu trabalho ... ;

b. fornecer informacdes técnicas e conselhos a empregadores e trabalhadores sobre os meios mais eficazes para
cumprir as disposic¢oes legais;

c. levar ao conhecimento da autoridade competente as deficiéncias ou abusos ndo especificamente cobertos pelas
disposi¢Oes legais existentes.

Além disso, o Artigo 12 da Convencgao No. 81 estabelece:

Os inspetores do trabalho munidos das credenciais adequadas serdo autorizados:

a. a entrar livremente e sem aviso prévio, a qualquer hora do dia ou da noite, em qualquer local de trabalho
sujeito a inspec¢ao;

b. entrar durante o dia em todos os locais que eles possam ter motivo razoavel para acreditar estarem sujeitos
ainspegao; e

c. realizar qualquer exame, teste ou inquéritos que considerem necessarios para assegurar que as
disposigOes legais estdo sendo estritamente observadas. 40

O artigo 13(1) prevé ainda que "os inspetores do trabalho serdo autorizados para tomar medidas com vistas
a corrigir defeitos observados em uma instalagdo, em uma organizagdo ou em métodos de trabalho que
eles tenham motivos razoaveis para considerar que constituem uma ameaca a saude ou seguranga dos
trabalhadores". Além disso:

A fim de estarem aptos a provocar essas medidas, os inspetores terdo o direito, ressalvado qualquer
recurso judiciario ou administrativo que possa prever a legislagdo nacional, de ordenar ou de fazer ordenar

a. que sejam feitas nas instalagdes, dentro de um prazo fixo, as modificagdes necessarias a assegurar a
aplicacao estrita das disposicdes legais concernentes a saude e a seguranca dos trabalhadores; ou

39 A Convencao sobre Inspegao do Trabalho (Agricultura), 1969 (No. 129), semelhante em conteido a Convencao No. 81, exige que os
Estados que a ratifiquem estabelecer e manter um sistema de inspegao do trabalho na agricultura.

40 Em relagdo as inspegoes, o artigo 12(1)(c) da Convengéao n? 81 especifica ainda que os inspetores do trabalho devem ter autoridade: (i)
para interrogar, sozinho ou na presenga de testemunhas, o empregador ou o pessoal da empresa sobre quaisquer questdes relativas a
aplicacao das disposicoes legais; (ii) exigir a apresentagdo de quaisquer livros, registros ou outros documentos cuja guarda seja prescrita
pelas leis ou regulamentos nacionais relativos as condi¢des de trabalho, a fim de verificar se estdo em conformidade com as disposicées
legais, e de copiar tais documentos ou fazer extratos dos mesmos; (iii) fazer cumprir o envio dos avisos exigidos pelas disposi¢coes legais;
(iv) colher ou remover, para fins de analise, amostras de materiais e substancias utilizadas ou manipuladas, desde que o empregador ou
seu representante seja notificado de quaisquer amostras ou substancias colhidas ou removidas para tal fim



A obrigagao de garantir aplicacdo e reparagdo eficazes 82

b. que sejam tomadas imediatamente medidas executorias no caso de perigo iminente para a saude e a
seguranga dos trabalhadores (Art. 13(2)). 41

Junto com as inspegbes do trabalho, outros 6rgdos nacionais podem estar encarregados de monitorar a
legislagao relacionada a violéncia e ao assédio no mundo do trabalho. Por exemplo, muitos paises tém um
orgao nacional independente encarregado de monitorar e implementar a legislagéo de direitos humanos e
antidiscriminagao; outros tém 6rgdos que se concentram em grupos especificos, tais como as mulheres (OIT
2017a).

A Convencéao No. 190 prevé que os Estados que a ratifiquem devem "garantir que as inspegoes do trabalho
e outras autoridades relevantes, conforme o caso, estejam capacitadas para lidar com a violéncia e o
assédio no mundo do trabalho, inclusive para emitir ordens que exijam medidas com forga executéria
imediata, e ordens para interromper o trabalho em casos de perigo iminente a vida, saude ou segurancga,
sem prejuizo de qualquer direito de apelagdo a uma autoridade judicial ou administrativa que possa ser
prevista por lei” (Art. 10(h)).42 A este respeito, o paragrafo 21 da Recomendacéao No. 206 especifica que ndo
apenas 0 mandato dos 6rgaos nacionais responsaveis pela inspe¢ao do trabalho e SST deve abranger a
violéncia e o assédio no mundo do trabalho, mas também os 6rgdos responsaveis pela igualdade e ndo
discriminagao, incluindo a igualdade de género. A Recomenda¢do No. 206 recomenda ainda que os
inspetores do trabalho e funcionarios de outras autoridades competentes devem receber treinamento que
responda as questdes de género com o objetivo de identificar e abordar a violéncia e o assédio, incluindo
perigos e riscos psicossociais, violéncia e assédio com base no género e discriminagdo contra grupos
especificos de trabalhadores (par. 20).

> Quadro 33. Fortalecimento dos mecanismos de monitoramento

Europa: Em 2018, o Comité de Inspetores do Trabalho Sénior publicou um Guia ndo
obrigatério para a Avaliagdo da Qualidade da Avaliagdo de Riscos e Medidas de
Gerenciamento de Riscos com Relagédo a Prevengao de Riscos Psicossociais (Comissdo
Europeia 2018). O objetivo do Guia é ajudar os inspetores do trabalho nacionais a
desenvolver procedimentos de inspecdo e aumentar a confianca dos inspetores do
trabalho ao lidar com a qualidade das avaliagbes de risco e com as medidas de
gerenciamento de risco no que diz respeito aos riscos psicossociais. Os riscos
psicossociais incluem especificamente problemas no local de trabalho, como assédio e
bullying, violéncia no trabalho e estresse relacionado ao trabalho. O Guia fornece
exemplos concretos, bem como orientagdes concretas sobre como realizar uma inspecgéo
utilizando uma abordagem preventiva dos riscos psicossociais, incluindo violéncia e
asseédio.

1 Com relagéo ao trabalho doméstico, muitas vezes ndo € permitido aos inspetores do trabalho entrarem em residéncias
particulares para inspecionar casos de abuso (OIT 2016e). O Artigo 17 da Convengéo No. 189 estabelece, no entanto, que os
Membros "deverdo desenvolver e implementar medidas de inspecdo do trabalho, aplicagdo e penalidades com a devida
consideragao pelas caracteristicas especiais do trabalho doméstico, de acordo com as leis e regulamentos nacionais" e que "tais
medidas deverao especificar as condi¢des sob as quais 0 acesso as instalagdes domésticas pode ser concedido”. Alguns paises
concedem permissao aos auditores-fiscais do trabalho para entrar em residéncias particulares com autorizagao judicial, enquanto
outros tém maior cooperagédo com o judiciario no que diz respeito a presuncdes legais, indicadores de abuso, autorizagéo de
visitas de inspegdo e procedimentos judiciais urgentes para obter acesso a residéncia. Por exemplo, na Espanha, a Lei No.
36/2011 de 10 de outubro de 2011 (Lei Reguladora dos Tribunais do Trabalho) prevé que a Inspetoria Geral do Trabalho e
Seguridade Social possa solicitar autorizacdo judicial para inspecionar as dependéncias domésticas, mesmo quando o
proprietario se opuser ou for provavel que se oponha, desde que a inspecdo esteja relacionada a potenciais processos
administrativos perante os tribunais sociais ou se destine a permitir qualquer outra inspe¢éo ou monitoramento relacionado aos
direitos ou liberdades fundamentais. Na Finlandia, a se¢do 9 da Lei de Seguranga e Saude no Trabalho e Cooperacdo em
Seguranga e Saude no Trabalho (Lei No. 44/2006) estabelece que uma inspecéo pode ser realizada dentro da esfera da paz
domiciliar (privacidade), de acordo com os procedimentos adequados de autorizagao, se houver motivos razoaveis para suspeitar
que o trabalho realizado nas instalagdes ou as condicdes de trabalho representam uma ameaga a vida ou saude do empregado.

42 A Convengéao (No. 81) de 1947 sobre Inspegéo do Trabalho e seu Protocolo de 1995 definem os direitos dos inspetores do
trabalho, incluindo supervisdo e mandado de seguranga. A fiscalizagado e as san¢des devem ser combinadas com o fornecimento
de informacdes e assessoria técnica, para apoiar os empregadores na prevengao de acidentes e doengas de trabalho.
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Finlandia: A Lei sobre Igualdade entre Mulheres e Homens, 1987 (emendada em
2014), prevé que o Ombudsman para a Igualdade e o Conselho para a Igualdade e
Igualdade de Género devem monitorar o cumprimento em atividades privadas, na
administracdo publica e nas empresas (se¢do.16). A se¢do 17 especifica ainda que o
Ombudsman para a Igualdade tem o direito de obter, gratuitamente, as informagdes
necessarias para que as autoridades possam monitorar o cumprimento, bem como o
direito, dentro de um prazo razoavel por ele estabelecido, de obter todas as
informagdes ou documentos necessarios para monitorar o cumprimento.

Filipinas: A Lei de Espacos Seguros de 2018 obriga diferentes entidades e 6rgaos a
monitorar suas disposigées, incluindo o Departamento de Trabalho e Emprego para o
setor privado e a Comissao da Funcgéo Publica para o setor publico, que conduzira
inspecbes anuais espontaneas para assegurar o cumprimento das obrigacées dos
empregadores e empregados nos termos da Lei. Além disso, a Lei também atribui
responsabilidade ao Departamento de Educagao, a Comissao de Ensino Superior e a
Autoridade de Educacdo Técnica e Desenvolvimento de Competéncias pela
realizacdo de inspecdes espontaneas regulares para assegurar o cumprimento das
obrigacdes dos diretores da escola no ambito desta Lei.

Espanha: Em 2009, foram adotados critérios técnicos para a intervengdo dos
Inspetores do Trabalho em casos de violéncia e assédio no trabalho. Tanto a violéncia
interna quanto a de terceiros - tanto de natureza fisica quanto psicolégica (incluindo o
asseédio sexual, moral e discriminatorio) - estdo contempladas. O documento contém
o procedimento a ser seguido pelos Inspetores do Trabalho nesses casos, bem como
as medidas cautelares, incluindo o poder de ordenar a suspenséo do trabalho em caso
de ameaca iminente a saude dos trabalhadores, e as sangdes previstas pela SST e
pelos regulamentos trabalhistas e penais. Como anexo, inclui um guia explicativo para
a deteccao e avaliagdo da violéncia e dos comportamentos relevantes ao assédio.®
Em 2021, foram também aprovados critérios técnicos para a intervengdo dos
Inspetores do Trabalho em relagdo aos riscos psicossociais, que incluem
explicitamente o assédio e outras condutas inadequadas.

Uruguai: O Artigo 5 da Lei de Assédio Sexual 2009, emendado em 2017, estabelece
que "o Estado sera responsavel pela elaboracdo e implementacdo de politicas de
conscientizagdo, educacao e supervisao para a prevencao do assédio sexual no local
de trabalho e no ambiente de ensino, tanto no campo publico como no privado”, e
prevé a Inspecao Geral do Trabalho e Previdéncia Social como o 6rgdo competente
para monitorar o cumprimento na esfera publica e privada. Além disso, o artigo 8 prevé
que "a Inspecéo tera amplos poderes para investigar os fatos denunciados... para
interrogar o denunciante, o acusado e as testemunhas e para recolher todas as provas
relevantes", e para emitir notificagdes e sangoes. O artigo 10 prevé ainda que "quando
os sindicatos receberem queixas sobre assédio sexual, tém o direito de solicitar a
Inspecdo Geral do Trabalho e da Previdéncia Social o inicio da inspecéo no local de
trabalho”.

43 Para uma visdo geral de outros paises da UE, ver Comissao Europeia 2016.



A obrigagao de garantir aplicacdo e reparagdo eficazes

6.2.1.Melhorar a coleta de dados

O desenvolvimento de regulamentos e politicas eficazes para apoiar um mundo de trabalho livre de violéncia
e assédio exige a coleta de dados oportunos, abrangentes e confiaveis. Entretanto, os dados sobre violéncia
e assédio sao frequentemente limitados como resultado de tabus culturais, vergonha ou medo de falar, bem
como falta de clareza sobre o que constitui um comportamento inaceitavel. A Recomendagao No. 206
convida os Estados-Membros a "envidar esforcos para coletar e publicar dados estatisticos sobre violéncia
e assédio no mundo do trabalho desagregados por sexo, por forma de violéncia e assédio, e por setor de
atividade econdmica, inclusive com respeito aos grupos referidos no artigo 6 da Convencao” (par. 22).

Em geral, as estatisticas sobre violéncia e assédio relacionados ao trabalho séo coletadas através de trés
categorias principais de fontes:

» Fontes administrativas incluem registros de SST de acidentes/doencgas relacionados ao trabalho,
registros policiais, registros de indenizagdo de companhias de seguro, registros judiciais e registros
hospitalares. Estas fontes tém um escopo limitado, pois geralmente capturam apenas casos de
violéncia fisica e estao sujeitas a um alto grau de subnotificacdo quando os incidentes violentos ndo
levam a lesdes graves ou resultados fatais.

» As pesquisas do estabelecimento geralmente ndo séo vistas como uma fonte de dados adequada,
pois coletam informagdes dos empregadores em vez dos proprios trabalhadores, e os empregadores
geralmente néo tém procedimentos adequados para registrar casos de violéncia e assédio.

» As pesquisas domiciliares ou pesquisas individuais permitem a coleta de informagdes diretamente da
populagdo exposta ou das vitimas dos incidentes violentos, e podem cobrir todas as formas de
violéncia. Portanto, elas apresentam algumas vantagens sobre as duas outras fontes, apesar dos
desafios envolvidos em sua implementacao.

A OIT esta trabalhando para o desenvolvimento de normas estatisticas internacionais sobre medi¢éo de
violéncia e assédio relacionados ao trabalho. As futuras diretrizes estatisticas serdo uma ferramenta
essencial para os paises que procuram melhorar sua coleta de dados e lhes permitira produzir estatisticas
confiaveis, comparaveis e relevantes em termos de politicas.
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A promogao de politicas e ferramentas para acelerar a mudanca social

A Convencgao No. 190 estabelece medidas para permitir e acelerar uma mudanca sociocultural mais
profunda e uma mudancga para um paradigma de respeito, segurancga e protegéo para todos no trabalho. Os
artigos 4(2) e 11 convidam os paises que a ratifiquem, em consulta com organizagdes representativas de
empregadores e de trabalhadores, a abordar a violéncia e o assédio nas politicas relevantes; a desenvolver
ferramentas, orientagdo, educagao e treinamento; e a aumentar a sensibilizagdo, em formatos acessiveis,
conforme o caso.

» 7.1. Levar a violéncia e 0 assédio em
consideracéao nas politicas relevantes

O artigo 11(a) da Convencado No. 190 exige que "a violéncia e o assédio no mundo do trabalho [sejam]
abordados nas politicas nacionais relevantes, tais como as relativas a segurangca e saude do trabalho,
igualdade e n&o discriminagdo e migracdo". A luz das complexidades desta questdo multifacetada e da
ampla gama de individuos que precisam de protecao, a questdo da violéncia e assédio deve ser integrada
em todas as politicas relevantes relacionadas com o mundo do trabalho. Ao fazer isso, os paises que a
ratifiquem poderiam assegurar uma abordagem holistica e se beneficiar de pontos de partida e medidas
especificas trazidas por diferentes intervengées politicas.

Quadro 34. Violéncia e assédio nas politicas relevantes: Exemplos selecionados

Bélgica: O Terceiro Plano de Agdo Nacional para combater todas as formas de
violéncia de género (2015-2019) apresentou medidas para aumentar a sensibilizagéo
sobre o trafico de pessoas e outras formas de violéncia e assédio, inclusive entre
refugiados e migrantes e em setores onde a exploracdo para fins econémicos pode
estar ocorrendo. Em particular, € dada atencdo as industrias de hospitalidade,
construgdo, agricultura, manufatura e pesca. E dada prioridade a projetos
desenvolvidos em conjunto com sindicatos, a fim de encontrar formas mais eficazes e
robustas de prevenir o trafico. Algumas medidas destinam-se a melhorar o acesso das
vitimas a certos direitos, tais como a recuperacao de salarios ndo pagos.

Granada: A Politica Nacional de SST prevé o papel do Ministério da Saude no apoio
ao Ministério do Trabalho na promogéo da saude no local de trabalho, inclusive na
area de "interrupcéo do tabagismo, consumo excessivo de alcool, abuso de drogas,
promiscuidade, estresse, raiva, violéncia e preven¢do de outros comportamentos
prejudiciais a vida” (Granada 2019, 16).

Lesoto: A Politica Nacional de Seguranga e Saude Ocupacional de 2020 especifica
explicitamente "violéncia e assédio" como uma questdo de SST que cada chefe de
departamento ou instituigdo do servigo publico e cada membro do servigo publico deve
prestar atencdo especial e monitorar (Lesoto 2020).

4 0O Plano de Agdo Nacional também contém vérias outras iniciativas operacionais, incluindo a otimizagdo e aplicacdo efetiva de
instrumentos legais; treinamento para profissionais relevantes; melhoria da protecado as vitimas e servigos especializados; manutencao da
atencao internacional sobre o assunto e coordenagéo de agdes; e sensibilizagdo do pessoal da linha de frente, atores da sociedade civil e
do publico em geral sobre o trafico (Bélgica 2015).
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Portugal: A Estratégia Nacional para a Igualdade e N&o Discriminag&o para 2018-2030
(“Portugal + Igual” - ENIND), aprovada pela Resolugéo n.2 61/2018 do Conselho de
Ministros, estabelece como objetivo especifico a prevengéo e o combate a violéncia
contra as mulheres e violéncia doméstica, incluindo a promogao de uma cultura de
ndo violéncia e tolerancia.

Africa do Sul: O governo sul-africano reconheceu explicitamente a viol&éncia online com
base no género no Plano Estratégico Nacional sobre Violéncia com base no Género e
Feminicidio 2020-2030. A violéncia online contra as mulheres é definida como:
"qualquer ato de violéncia com base no género contra uma mulher que seja cometido,
auxiliado ou agravado em parte ou totalmente pelo uso da Tecnologia da Informagéo
e Comunicacao (TIC), como telefones celulares e smartphones, internet, plataformas
de midia social ou e-mail, contra uma mulher porque ela € mulher, ou afeta as mulheres
de forma desproporcional". Nos préximos cinco anos, o governo planeja realizar
estudos sobre o impacto da violéncia on-line contra as mulheres e implementar
programas e estratégias de conscientizagdo sobre violéncia cibernética para
responder & violéncia on-line com base no género (Africa do Sul 2020).

Zimbabue: A National Labour Migration Policy 2020 leva em conta a violéncia e o
assédio e, em particular, a violéncia e o assédio baseados em género. A Politica
Nacional visa particularmente assegurar que os direitos dos trabalhadores migrantes
durante a migracao interna e externa - e especialmente os direitos das mulheres
migrantes trabalhadoras, que sdo mais vulneraveis a violéncia com base no género,
abuso sexual e trafico de pessoas - sejam mantidos de acordo com a Agenda de
Trabalho Decente da OIT durante as trés etapas do processo de migracéo (Zimbabue
2020).

» 7.2. Promover orientacao, formacao e
sensibilizacao

Para acelerar uma mudanga sociocultural e equipar as autoridades relevantes, assim como empregadores
e trabalhadores e suas respectivas organizagdes, com as informagdes e ferramentas necessarias para
prevenir e eliminar a violéncia e o assédio dentro de suas respectivas areas de influéncia, a Convengao No.
190 solicita aos paises que a ratifiquem que fornegam orientacao, treinamento e recursos, em formatos
acessiveis, conforme apropriado (Art. 11(b)). O paragrafo 23 da Recomendacao No. 206 enfatiza o papel
que atores-chaves poderiam desempenhar neste sentido, tais como aqueles nos setores de educacao,
justica e midia. Além disso, o artigo 11(c) da Convencdo também exige que os Estados empreendam
iniciativas tais como campanhas de sensibilizagdo. A sensibilizagdo € um componente importante de uma
estratégia mais ampla para prevenir e eliminar a violéncia e o assédio, mas a Convengéo No. 190 e a
Recomendacgédo No. 206 nos lembram que ela ndo € eficaz como estratégia autbnoma. Seu pleno potencial
s6 pode ser alcangado dentro do contexto mais amplo de uma abordagem inclusiva, integrada e que
responda as questdes sensiveis ao género.



A promogao de politicas e ferramentas para acelerar a mudanca social

P Quadro 35. Exemplos de sensibilizag&o recentes e outras iniciativas

Argentina: O Escritério de Assessoria sobre Violéncia no Local de Trabalho do
Ministério Nacional do Trabalho, Emprego e Seguridade Social criou um Observatorio
sobre Violéncia no Local de Trabalho, que fornece dados sobre pessoas que
consultam e denunciam casos de violéncia no local de trabalho na area metropolitana
de Buenos Aires. O Observatério gera informagbes sobre consultas e queixas,
desenvolve orientagdes sobre prevengao de violéncia e assédio no mundo do trabalho,
assim como outras ferramentas e materiais de sensibilizagdo (Argentina, Camara dos
Deputados da Provincia de Entre Rios 2020).

Brasil: Em 2017 o Ministério Publico Federal do Trabalho no Brasil, em parceria com
a OIT, desenvolveu orientagbes sobre prevengdo e combate ao assédio sexual no
trabalho (Brasil, Ministério Publico do Trabalho e OIT 2017).

Dinamarca: Os parceiros sociais € a Autoridade Dinamarquesa para o Ambiente de
Trabalho langaram recentemente uma campanha para prevenir o assédio sexual e a
conduta inaceitavel e ofensiva no local de trabalho. Apés a emenda de 2018 da Lei de
Igualdade de Tratamento entre Homens e Mulheres, os parceiros sociais e a
Autoridade do Ambiente de Trabalho uniram forgas para a campanha "Onde esta o
limite?", trazendo ainda mais atencéo a prevencao do assédio sexual. O objetivo da
campanha é prevenir condutas inaceitaveis e ofensivas no local de trabalho e, ao fazé-
lo, visa criar um ambiente de trabalho e locais de trabalho livres de assédio sexual. 45

Equador: O Conselho Judiciario desenvolveu politicas para prevenir a violéncia, maus-
tratos e/ou exploragao sexual e para garantir o acesso a justica e protegdo as mulheres
vitimas de violéncia, independentemente de seu status migratério (Equador 2016).

Egito: O Conselho Nacional da Mulher, em parceria com o Ministério Manpower, a
Federacdo das Industrias Egipcias e outros, lancou um video de sensibilizagdo sobre
o papel dos empresarios e das empresas no fornecimento de locais de trabalho
seguros para as mulheres (UN Women Arabic 2020).

Nepal: Com o apoio da OIT, o Governo realizou uma revisdo das leis e politicas
nacionais para enfrentar a violéncia com base no género, que foi validada por
organizagdes de empregadores e trabalhadores e levou a um plano aprovado para
acoOes futuras. Como acompanhamento, € com o apoio da OIT, foi estabelecido o
Grupo de A¢ao da Convengao No. 190, cujos membros foram nomeados pelo Governo
e organizacdes de trabalhadores e empregadores. O Grupo de Agdo coordena
atividades de capacita¢do para a melhoria das organizagées de empregadores e de
trabalhadores (OIT 2021a).

Como parte da campanha, foi criado um website para fornecer material a respeito do assunto. O material inclui, por exemplo, um
video de campanha e um folheto com dez recomendagdes sobre como prevenir e lidar com o assédio sexual. Uma ferramenta
de diadlogo também foi desenvolvida, compreendendo uma série de cartdes de dialogo destinados a facilitar discussdes sobre e
prevencao do assédio sexual no local de trabalho (Norrbom Vinding 2019).
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Paraguai: Paraguai: O Ministério da Mulher desenvolveu um programa chamado
"Empresa Segurd' que visa sensibilizar e orientar na gestdo de situagOes
relacionadas, entre outras, a violéncia de género e a um ambiente de trabalho justo e
seguro. As atividades realizadas até o momento incluem formagdo em "gestdo de
conflitos e indicagdo de casos”, que tem como alvo gerentes gerais e chefes de
unidade. A formagao é coordenada por psicélogos especializados e utiliza técnicas
para prevenir e identificar a violéncia contra a mulher (Paraguai, s.d.).

Peru: O Ministério do Trabalho e Promo¢&o do Emprego criou materiais de formagao
e sensibilizagdo para empregadores e trabalhadores sobre o assédio no trabalho
(Peru 2019).

Africa do Sul: Em 2020, o Minerals Council South Africa lancou uma campanha para
enfrentar a violéncia sexual e com base no género e o assédio nas minas da Africa do
Sul e nas comunidades de mineragdo e de envio de mao-de-obra. A campanha
incentiva todas as empresas associadas, outras da industria e residentes das
comunidades de mineragao e das areas de envio de mao de obra a tomar medidas
contra a violéncia com base no género e o0 abuso em seus locais de trabalho e nas
comunidades, e onde observarem tais incidentes, a ndo ficar a margem, mas sim a
denunciar esses incidentes e tomar qualquer outra agédo apropriada (Minerals Council
South Africa 2020).
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Nos termos do Artigo 19(5)-(7) da Constituicdo da OIT, os Estados-Membros da OIT tém a obrigacédo de
submeter qualquer Convengao e Recomendagao adotada pela Conferéncia Internacional do Trabalho a sua
autoridade nacional competente, com vistas a promulgacdo de medidas relevantes, incluindo a ratificacdo
de Convencgoes (OIT 2019a). De acordo com a Convengao (No. 144) da OIT sobre a Consulta Tripartite
(Normas Internacionais do Trabalho) de 1976, os Estados-Membros devem realizar consultas tripartites
sobre as propostas a serem apresentadas a autoridade competente em relagdo com a apresentacéo de
Convencgodes e Recomendacgdes (Art. 5(1)).

» 8.1. Por que aratificacdo é importante?

A ratificagdo € um procedimento formal pelo qual um Estado aceita a Convengado como um instrumento
juridicamente vinculativo. Ratificar uma convengao internacional como a Convengdao No. 190 envia um
importante sinal aos individuos e a comunidade internacional sobre o compromisso do Estado em tomar
todas as medidas necessarias para prevenir € enfrentar a violéncia e o assédio no mundo do trabalho. Além
disso, a Convengao No. 190, como todas as normas internacionais do trabalho, pode desempenhar um
papel importante na elaboragdo de leis e regulamentos, uma vez que esses instrumentos fornecem
orientagdes confiaveis sobre leis e politicas. Quando as convengdes forem ratificadas, elas implicam as
obrigagdes do direito internacional para os paises envolvidos (OIT 2019a).

» 8.2. Como proceder para a ratificacao
da Convencéao No. 1907

Cada pais tem seu proéprio processo interno de ratificacdo de Convengdes Internacionais, o que muitas
vezes envolve uma decisdo ou aprovagao pelo congresso nacional. Os paises que ratificaram a Convengao
da OIT (Normas Internacionais do Trabalho), 1976 (No. 144), tém a obrigacdo de "adotar procedimentos
que garantam consultas efetivas, com respeito as questdes relativas as atividades da Organizacao
Internacional do Trabalho ... entre representantes do governo, dos empregadores e dos trabalhadores" (Art.
2) (OIT 20194, 50). Uma vez concluido o processo de ratificagdo interna, o Governo submete um instrumento
de ratificagdo ao Diretor Geral da OIT para registro. A Convencao entra em vigor - ou seja, torna-se
legalmente obrigatdria - para o pais 12 meses ap0s o registro de seu instrumento de ratificagéo pelo Diretor-
Geral. 46

Os procedimentos de apresentacdo as autoridades nacionais competentes e de ratificagdo sdo uma
oportunidade Unica para iniciar o dialogo social sobre o conteudo da Convencao e as medidas necessarias
para implementa-la. Assegurar o didlogo social € de suma importancia. Todos os atores do mundo do
trabalho precisam estar envolvidos e serem ouvidos. O dialogo social leva a melhores resultados, pois
fornece mais informacgdes praticas e oferece uma gama de abordagens e solugdes por parte dos diretamente
envolvidos. O envolvimento em consultas tripartites também ajuda a levar a Convengao ao conhecimento
de um publico mais amplo e a construir um senso de propriedade, o que provavelmente resultara na garantia
de uma implementacdo efetiva. A participagdo de organizagdes representativas de trabalhadores e
empregadores no didlogo social deve ser "em pé de igualdade", de acordo com a Convengao no. 144 da
OIT, e a representacao deve responder as questdes sensiveis ao género e ser inclusiva.

Ao avancar para a ratificagdo, um pais pode optar por uma avaliagdo de seu atual marco legislativo com o
objetivo de fazer um balango das leis, regulamentos e praticas existentes que lidam com a violéncia e o
asseédio e identificar as lacunas relevantes. Levando em conta as disposi¢oes reais nas leis e regulamentos,
e as areas identificadas onde uma melhor protegdo € necessaria, uma ou mais iniciativas regulatorias
baseadas em objetivos politicos definidos podem ser preparadas.

46 Uma Convengéao adotada normalmente entra em vigor 12 meses apds ter sido ratificada por dois Estados-Membros. Apés a
ratificagdo pelo Uruguai e Fiji, a Convengéo No. 190 entrou em vigor em 25 de junho de 2021.
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» 8.3. Como é monitorada a implementacéo da
Convencéao No. 1907

A implementagdo das normas internacionais do trabalho é supervisionada pelos 6rgdos supervisores da
OIT, cuja natureza é unica em nivel internacional. O sistema de supervisdo da OIT, composto pelo Comité
de Peritos na Aplicagdo de Convengoes e Recomendagdes (CEACR) e pelo Comité de Conferéncia da OIT
sobre a Aplicagdo de Normas (CAS), examina regularmente a aplicagdo das normas nos Estados-Membros
e aponta as areas onde elas poderiam ser melhor aplicadas (OIT 2019a). 47

Uma vez que um pais tenha ratificado a Convencgao No. 190, ele é obrigado, de acordo com o Artigo 22 da
Constituicao da OIT, a informar regularmente sobre as medidas que tomou para sua execug¢ado. Quando for
apresentar seu primeiro relatério, o Membro € convidado a submeter um relatério detalhado de acordo com
o formulario de relatério aprovado pelo Conselho de Administracdo (OIT 2021b). A cada seis anos, os
governos tém que submeter relatdrios detalhando as medidas que tomaram na lei e na pratica para aplicar
a Convencao, e fornecer respostas aos comentarios emitidos pelo CEACR. Os governos devem apresentar
copias de seus relatorios as organizagoes de empregadores e de trabalhadores. Estas organizagdes podem
comentar os relatérios governamentais, ou enviar comentarios diretamente a OIT sobre a aplicagdo das
Convengdes, seguindo o Artigo 23 da Constituicdo da OIT (OIT 2019a).

Figura 6. Como promover a ratificacdo?

Se um pais ainda néo ratificou a Convencao No. 190...

» O que podem fazer as organizacdes de empregadores e de trabalhadores?

Apresentar um pedido por escrito ao Governo para saber se a Convencao No. 190 foi submetida
as autoridades competentes para possivel ratificacao e se a ratificacdo esta sendo considerada;

Exigir uma consulta tripartite em nivel nacional ou setorial;

Desenvolver, aderir e/ou apoiar campanhas internacionais e nacionais, € mobilizar membros em
apoio a Convencao No. 190;

Entrar em contato com as organizagdes mais representativas do pais e coordenar com elas;

Aumentar a sensibilizagdo sobre Convengado No. 190 e realizar avaliagdes entre os membros para
compreender a situagao e os desafios em relacédo a sua efetiva implementacgao.

RRRQ KR

47 Além disso, existe uma série de procedimentos baseados em queixas; ver OIT 2019a.
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» O que os parlamentares podem fazer?

RR K

Fazer uma pergunta oral ou escrita ao Governo durante o Periodo de Perguntas para saber se a
ratificacdo esta sendo considerada e, se nado estiver, determinar por que a Convencao No. 190
ainda néo foi ratificada;

Encorajar um debate parlamentar sobre a questao;

Trabalhar com o Ministério do Trabalho ou qualquer outro ministério relevante e competente,
parceiros sociais, midia e sociedade civil para mobilizar a opinido publica em apoio a Convencao
No. 190.

» O que podem fazer as organizagdes da sociedade civil?

RRRR X

Lobby de representantes governamentais e/ou organizagdées de empregadores ou de
trabalhadores para a ratificagao da Convengao No. 190;

Manter as instituicbes responsaveis pelos compromissos nacionais e globais assumidos pelos

governos em relagéao a ratificacao e implementagcéo da Convencao No. 190;

Desenvolver, aderir e/ou apoiar campanhas internacionais e nacionais em apoio a ratificacao e
implementacao da Convencgao No. 190;

Mobilizar os membros e outras organizacdes da sociedade civil para criar um movimento em apoio
a Convencéo No. 190;

Faca sua voz ser ouvida off-line e online, inclusive usando a #RatificarC190.

» O que as pessoas podem fazer?

RRRRX

Entre em contato com os parceiros sociais e pergunte sobre qualquer perspectiva de ratificacao;

Participe de campanhas internacionais e nacionais, e mobilize amigos, sua comunidade e a
sociedade civil em apoio a Convengao No. 190;

Crie um movimento de apoio a Convengéo No. 190;

Seja ativo e faga sua voz ser ouvida off-line e online, inclusive usando a #RatificarC190;

Torne-se um agente de mudancga onde quer que vocé trabalhe.
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» Apéndice I. Lista de leis, regulamentos e
acordos dos estudos de caso

Albania

2015 - Ligji n® 136/2015 date 5.12.2015 per disa shtesa dhe ndryshime ne ligjin n° 7961 per Kodin e
punes

Andorra
2018 - Llei 31/2018, del 6 de desembre, de relacions laborals
Austrélia

2018 - Fair Work Commission - Decision: 4 Yearly Review of Modern Awards - Family and domestic
Violence Leave, FWCFB 3936

2021 - Preventing Workplace Sexual Harassment: National Guidance Material 2021 -

Preventing Workplace Violence and Aggression: National Guidance Material

Bahrein

2018 - Decree No. 59 of 2018 amending the 2012 Labour Law [Arabic only]
Bangladesh

2018 - The Bangladesh Accord on Fire and Building Safety

Bélgica

2014 - Arrété royal relatif a la prévention des risques psychosociaux au travail

2015 - National Action Plan to Combat All Forms of Gender-Based Violence, 2015-2019
Brasil

2017 - Portaria No 583, de 22 de maio de 2017

2020 - Ministério do Trabalho, Ministério Publico do Trabalho, Coordenadoria de Promocédo de
Igualdade de Oportunidades e Eliminacdo da Discriminacéo no Trabalho - Nota Técnica 02/2020 na
defesa dos direitos da populagdo LGBTQIA+

Burkina Faso

2015 - Loi N° 061-2015/CNT, Portant Prevention, Repression et Reparation des Violences a I'egard des
Femmes et des Filles et Prise en Charge des Victimes

Canada

2019 - Accessible Canada Act (S.C. 2019. c. 10)

2019 - Canadian Human Rights Act (R.S.C., 1985, c. H-6)

2020 - Standards for Work-Integrated Learning Activities Regulations (SOR/2020-145)
2020 - Territorio Yukon - Occupational Safety and Health Regulations (Order-in-Council 2020/121)
2021 - Canada Labour Code (R.S.C., 1985, c. L-2)

2021 - Work Place Harassment and Violence Prevention Regulations (SOR/2020-130)
Chade

2017 - Code Pénal (Loi n°2017-01 du 8 mai 2017)

China

2020 - Civil Code of the People’s Republic of China
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https://laws-lois.justice.gc.ca/eng/acts/L-2/
https://laws-lois.justice.gc.ca/eng/regulations/SOR-2020-130/page-1.html
http://www.droit-afrique.com/uploads/Tchad-Code-penal-2017.pdf
http://www.npc.gov.cn/englishnpc/c23934/202012/f627aa3a4651475db936899d69419d1e/files/47c16489e186437eab3244495cb47d66.pdf
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Costa Rica

2016 - Reforma Procesal Laboral, Decreto Legislativo N2 9343 2020 -
Ley Contra Acoso Sexual Callejero N° 9877

Costa do Marfim

2017 - Le code du travail ivoirien

Dinamarca

2020 - Danish Working Environment Authority’s Executive Order No. 1406 on psychosocial working
environment

Djibuti

2018 - Loi n® 221/AN/17/8éme L du 25 juin 2018 modifiant et complétant la loi n°133/AN/05/5éme L du
28 janvier 2006 portant Code du travail

Equador

2014 - Codigo Organico Integral Penal

2016 - Una vida libre de violencia: Manual sobre qué hacer y como actuar frente a situaciones de
violencia de género

2017 - Ley Organica Reformatoria a la Ley Organica del Servicio Publico y al Codigo del Trabajo para
prevenir el acoso laboral

Eti6pia

2020 - Hate Speech and Disinformation Prevention and Suppression Proclamation (Proclamation No.
1185/2020)

Unido Europeia

2018 - TUNED e EUPAE - “TUNED and EUPAE Joining the Multi-Sectoral Guidance to Tackle Third-
Party Violence and Harassment Related to Work”

2019 - Directive (EU) 2019/882 of the European Parliament and of the Council of 17 April 2019 on the
accessibility requirements for products and services

2020 - Union of Equality Strategy for the Rights of Persons with Disabilities 2021-2030

Franca

2016 - Loi n°® 2016-1088 du 8 aolt 2016 relative au travail, a la modernisation du dialogue social et a la
sécurisation des parcours professionnels

2016 - Article L1321-2, Code du travail
2018 - Loi n°® 2018-703 du 3 aodt 2018 renforgant la lutte contre les violences sexuelles et sexistes

2019 - Ministry of Labour - Harcélement sexuel et agissements sexistes au travail: prévenir, agir,
sanctionner

2020 - Article L1132-1, Code du travail

Gabéo

2016 - Loi n? 10-216 du 5 septembre 2016 portant sur la lutte contre le harcélement professionnel 2019
- Code pénal (Loi n°042/2018 du 05 juillet 2019)

Geodrgia

2016 - Law on Gender Equality 2010, as amended in 2016

Alemanha

2017 - Network Enforcement Act (NetzDG)

Granada

2019 - Grenada National Occupational Safety and Health (OSH) Policy


https://www.ilo.org/dyn/natlex/docs/ELECTRONIC/101727/122702/F836437510/ley%209343%20COSTA%20RICA.pdf
http://www.pgrweb.go.cr/scij/Busqueda/Normativa/Normas/nrm_texto_completo.aspx?param1=NRTC&nValor1=1&nValor2=92281&nValor3=122103&strTipM=TC
https://www.ilo.org/dyn/natlex/docs/ELECTRONIC/105179/128593/F776982909/Le-code-du-travail-ivoirien-13-05-17.pdf
https://at.dk/en/regulations/executive-orders/psychosocial-working-environment-1406/
https://at.dk/en/regulations/executive-orders/psychosocial-working-environment-1406/
https://at.dk/en/regulations/executive-orders/psychosocial-working-environment-1406/
https://www.ilo.org/dyn/natlex/natlex4.detail?p_lang=en&p_isn=107087&p_count=12&p_classification=01
https://www.ilo.org/dyn/natlex/natlex4.detail?p_lang=en&p_isn=107087&p_count=12&p_classification=01
https://www.ilo.org/dyn/natlex/natlex4.detail?p_lang=en&p_isn=107087&p_count=12&p_classification=01
https://www.funcionjudicial.gob.ec/www/pdf/MANUAL%20UNA%20VIDA%20LIBRE%20DE%20VIOLENCIA.pdf
https://www.funcionjudicial.gob.ec/www/pdf/MANUAL%20UNA%20VIDA%20LIBRE%20DE%20VIOLENCIA.pdf
https://www.funcionjudicial.gob.ec/www/pdf/MANUAL%20UNA%20VIDA%20LIBRE%20DE%20VIOLENCIA.pdf
https://www.asobanca.org.ec/sites/default/files/Ley%20Org%C3%A1nica%20Reformatoria%20a%20la%20Ley%20Org%C3%A1nica%20del%20Servicio%20P%C3%BAblico%20y%20al%20C%C3%B3digo%20del%20Trabajo%20para%20prevenir%20el%20acoso%20laboral.pdf
https://www.asobanca.org.ec/sites/default/files/Ley%20Org%C3%A1nica%20Reformatoria%20a%20la%20Ley%20Org%C3%A1nica%20del%20Servicio%20P%C3%BAblico%20y%20al%20C%C3%B3digo%20del%20Trabajo%20para%20prevenir%20el%20acoso%20laboral.pdf
https://www.asobanca.org.ec/sites/default/files/Ley%20Org%C3%A1nica%20Reformatoria%20a%20la%20Ley%20Org%C3%A1nica%20del%20Servicio%20P%C3%BAblico%20y%20al%20C%C3%B3digo%20del%20Trabajo%20para%20prevenir%20el%20acoso%20laboral.pdf
https://hospeem.org/wp-content/uploads/2019/01/TUNED-EUPAE-sign-off-guidelines-17-Dec-2018-with-signatures.pdf
https://hospeem.org/wp-content/uploads/2019/01/TUNED-EUPAE-sign-off-guidelines-17-Dec-2018-with-signatures.pdf
https://hospeem.org/wp-content/uploads/2019/01/TUNED-EUPAE-sign-off-guidelines-17-Dec-2018-with-signatures.pdf
https://eur-lex.europa.eu/eli/dir/2019/882/oj/eng
https://eur-lex.europa.eu/eli/dir/2019/882/oj/eng
https://eur-lex.europa.eu/eli/dir/2019/882/oj/eng
https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=738&langId=en&pubId=8376&furtherPubs=yes
https://www.legifrance.gouv.fr/jorf/id/JORFTEXT000032983213
https://www.legifrance.gouv.fr/jorf/id/JORFTEXT000032983213
https://www.legifrance.gouv.fr/jorf/id/JORFTEXT000032983213
https://www.legifrance.gouv.fr/codes/article_lc/LEGIARTI000033019909/
https://www.legifrance.gouv.fr/codes/article_lc/LEGIARTI000033019909/
https://www.legifrance.gouv.fr/codes/article_lc/LEGIARTI000033019909/
https://www.legifrance.gouv.fr/codes/article_lc/LEGIARTI000033019909/
https://www.legifrance.gouv.fr/codes/article_lc/LEGIARTI000042026716/
https://www.ilo.org/dyn/natlex/natlex4.detail?p_lang=fr&p_isn=109497&p_count=3&p_classification=05
http://www.droit-afrique.com/uploads/Gabon-Code-2019-penal.pdf
https://www.legislationline.org/download/id/6780/file/Georgia_Law%20on%20Gender%20Equality_2010_am2016_en.pdf
https://germanlawarchive.iuscomp.org/?p=1245
https://gov.gd/sites/mol/files/docs/LABOUR%20OSH%20Policy%20Grenada%2019.pdf
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Guiné

2016 - Code Pénal (Loi N° 2016/059/AN)

Hong Kong, China

2018 - The Racial Diversity and Inclusion Charter for Employers 2020 -
Cap. 487 Disability Discrimination Ordinance

2020 - Cap. 602 Race Discrimination Ordinance

India

2013 - The Sexual Harassment of Women at Workplace (Prevention, Prohibition and Redressal) Act,
2013 (Act No. 14 of 2013)

2016 - Rights of Persons with Disabilities Act (Act No. 49 of 2016)

2017 - The Human Immunodeficiency Virus and Acquired Immune Deficiency Syndrome (Prevention
and Control) Act, 2017 (Act No. 16 of 2017)

Iraque

2015 - Labour Law

Irlanda

2012 - Employment Equality Act 1998 (Code of Practice) (Harassment) Order 2012 (S.I. No. 208/2012)

2020 - Industrial Relations Act 1990 (Code of Practice for Employers and Employees on the Prevention
and Resolution of Bullying at Work) Order 2020 (S.I. No. 674/2020)

2020 - Harassment, Harmful Communications and Related Offences Act 2020 (No. 32 of 2020)

Italia

2015 - FederLegno Arreda, FeNEAL, FILCA, and FILLEA - Codici di Comportamento da adottare nella
lotta contro le molestie sessuali e Il mobbing

2018 - Codice delle pari opportunita tra uomo e donna a norma dell’articolo 6 della legge 28 novembre
2005, n. 246

2018 - Bologna Municipality - Carta dei diritti fondamentali del lavoro digitale nel contesto
urbano

2020 - Fidaldo, Domina, FILCAMS-CGIL, FISASCAT-CISL, UILTuCS, and Federcolf - Contratto
collettivo nazionale di lavoro sulla disciplina del rapport di lavoro domestico

2020 - Confitarma, Assarmatori, Assorimorchiatori, Federimorchiatori, Filt-Cgil, Fit-Cisl, and Uiltrasporti
- Trasporti - Settore privato dell'industria armatoriale: Accordo rinnovo CCNL, 16 dicembre 2020

Jordania

2019 - General Trade Union of Workers in Textile, Garment and Clothing - Collective Bargaining
Agreement 2019

Quénia

2012 - Employment Act, revised

2015 - Protection Against Domestic Violence Act 2015

Letdnia

2020 - Law on Support for Unemployed Persons and Persons Seeking Employment
Libano

2020 - Law to Criminalize Sexual Harassment and [for] Rehabilitation of lts Victims [Arabic only]

104


https://www.refworld.org/docid/44a3eb9a4.html
https://www.eoc.org.hk/eoc/otherproject/embrace_charter/embcontent.aspx?content=EM_Charter
https://www.elegislation.gov.hk/hk/cap487!en?xpid=ID_1593152318597_001
https://www.elegislation.gov.hk/hk/cap602?xpid=ID_1592472153842_001
https://legislative.gov.in/sites/default/files/A2013-14.pdf
https://legislative.gov.in/sites/default/files/A2013-14.pdf
https://legislative.gov.in/sites/default/files/A2013-14.pdf
http://bareactslive.com/ACA/act2982.htm#0
http://www.naco.gov.in/hivaids-act-2017
http://www.naco.gov.in/hivaids-act-2017
http://www.naco.gov.in/hivaids-act-2017
https://www.ilo.org/dyn/natlex/docs/MONOGRAPH/96652/114261/F-218842884/IRQ96652%20Eng.pdf
http://www.irishstatutebook.ie/eli/2012/si/208/made/en/print
http://www.irishstatutebook.ie/eli/2012/si/208/made/en/print
http://www.irishstatutebook.ie/eli/2020/si/674/made/en/pdf
http://www.irishstatutebook.ie/eli/2020/si/674/made/en/pdf
http://www.irishstatutebook.ie/eli/2020/si/674/made/en/pdf
http://www.irishstatutebook.ie/eli/2020/act/32/enacted/en/print
http://www.fenealuil.it/wp-content/uploads/2015/02/ACCORDO-FEDERLEGNO-FENEAL-FILCA-FILLEA-CONTRO-MOBBING-E-MOLESTIE.pdf
http://www.fenealuil.it/wp-content/uploads/2015/02/ACCORDO-FEDERLEGNO-FENEAL-FILCA-FILLEA-CONTRO-MOBBING-E-MOLESTIE.pdf
http://www.fenealuil.it/wp-content/uploads/2015/02/ACCORDO-FEDERLEGNO-FENEAL-FILCA-FILLEA-CONTRO-MOBBING-E-MOLESTIE.pdf
https://www.altalex.com/documents/codici-altalex/2011/09/19/codice-delle-pari-opportunita-tra-uomo-e-donna
https://www.altalex.com/documents/codici-altalex/2011/09/19/codice-delle-pari-opportunita-tra-uomo-e-donna
https://www.altalex.com/documents/codici-altalex/2011/09/19/codice-delle-pari-opportunita-tra-uomo-e-donna
http://www.comune.bologna.it/sites/default/files/documenti/CartaDiritti3105_web.pdf
http://www.comune.bologna.it/sites/default/files/documenti/CartaDiritti3105_web.pdf
https://assindatcolf.it/informazioni-tecniche/contratto-nazionale-del-lavoro/
https://assindatcolf.it/informazioni-tecniche/contratto-nazionale-del-lavoro/
https://olympus.uniurb.it/index.php?option=com_content&view=article&id=24461%3Amare16122020&catid=242&Itemid=139
https://olympus.uniurb.it/index.php?option=com_content&view=article&id=24461%3Amare16122020&catid=242&Itemid=139
https://betterwork.org/wp-content/uploads/2020/09/A1-POSTERS-BWJ-English-1.pdf
https://betterwork.org/wp-content/uploads/2020/09/A1-POSTERS-BWJ-English-1.pdf
http://kenyalaw.org/kl/fileadmin/pdfdownloads/Acts/EmploymentAct_Cap226-No11of2007_01.pdf
http://kenyalaw.org/kl/fileadmin/pdfdownloads/Acts/ProtectionAgainstDomesticViolenceAct_2015.pdf
https://www.ilo.org/dyn/natlex/natlex4.detail?p_lang=en&p_isn=62654
https://www.lp.gov.lb/Resources/Files/a8d53d8f-c437-4c8e-aca6-d4bc65af9a17.pdf
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Lesoto

2020 - National Occupational Safety and Health Policy of the Kingdom of Lesotho

Libéria

2015 - Decent Work Act, 2015

Luxemburgo

2018 - Code du travail

México

2018 - Norma Oficial Mexicana NOM-035-STPS-2018, Factores de riesgo psicosocial en el trabajo-
Identificacion, analisis y prevencion

2019 - Ley Federal del Trabajo

2020 - Secretariat of Labor and Social Welfare - Modelo de Protocolo para prevenir, atender y erradicar
la violencia laboral en los centros de trabajo

Moldavia

2015 - Miniserul Educatiei Ordin Nr. 861 din 07.09.2015 pentru aprobarea Codului de etica al cadrului
didactic

Nova Zelandia
2018 - Domestic Violence—Victims’ Protection Act (2018 No 21)
Nicaragua

2014 - Ley Integral contra la Violencia Hacia las Mujeres y de Reformas a la Ley No. 641, “Codigo
Penal” (Ley N° 779)

Niger

2017 - Décret n°2017-682/PRN/MET/PS du 10 ao(t 2017 portant partie reglementaire du Code du
Travail

Macedodnia do Norte
2012 - Law on Equal Opportunities for Women and Men
Paquistado

2020 - Khyber Pakhtunkhwa Province - Healthcare Service Providers and Facilities (Prevention of
Violence and Damage to Property) Act (Act No. XLV of 2020)

2020 - Sindh Province - The Sindh Women Agricultural Workers’ Act (Act No. V of 2020)
Panama

2018 - Lei No. 7 de 14 de fevereiro de 2018

Paraguai

Ministério da mulher - “Sello Empresa Segura”

Peru

2019 - Decreto supremo que aprueba el Reglamento de la Ley N° 27942, Ley de Prevencion y Sancion
del Hostigamiento Sexual (N° 014-2019-MIMP)

2019 - Decreto Supremo que crea el Servicio de Orientacion y Acompafiamiento para los casos de
hostigamiento sexual en el trabajo - “Trabaja Sin Acoso” (N° 014-2019-TR)

2019 - Ley para prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra las mujeres y los integrantes del
grupo familiar (Ley N° 3036)

2019 - Trabajo sin acoso: Guia practica para la prevencién y sancion del hostigamiento sexual en el
lugar de trabajo en el sector privado y publico


https://www.satbhss.org/file/1127/download?token=Ma54civ9
https://www.satbhss.org/file/1127/download?token=Ma54civ9
http://www.ogbl.lu/ce-quil-faut-savoir/travail-et-emploi/droit-du-travail/
https://mexico.justia.com/federales/leyes/ley-federal-del-trabajo/
https://www.gob.mx/stps/documentos/modelo-de-protocolo-para-prevenir-atender-y-erradicar-la-violencia-laboral-en-los-centros-de-trabajo
https://www.gob.mx/stps/documentos/modelo-de-protocolo-para-prevenir-atender-y-erradicar-la-violencia-laboral-en-los-centros-de-trabajo
https://www.gob.mx/stps/documentos/modelo-de-protocolo-para-prevenir-atender-y-erradicar-la-violencia-laboral-en-los-centros-de-trabajo
http://lex.justice.md/index.php?action=view&id=363796&lang=1&view=doc
http://lex.justice.md/index.php?action=view&id=363796&lang=1&view=doc
http://lex.justice.md/index.php?action=view&id=363796&lang=1&view=doc
https://www.legislation.govt.nz/act/public/2018/0021/latest/DLM7054315.html
http://extwprlegs1.fao.org/docs/pdf/nic138659.pdf
http://extwprlegs1.fao.org/docs/pdf/nic138659.pdf
https://www.droit-afrique.com/uploads/Niger-Decret-2017-682-application-code-du-travail.pdf
https://www.droit-afrique.com/uploads/Niger-Decret-2017-682-application-code-du-travail.pdf
https://www.droit-afrique.com/uploads/Niger-Decret-2017-682-application-code-du-travail.pdf
https://www.refworld.org/pdfid/44b26f664.pdf
https://www.pakp.gov.pk/wp-content/uploads/HEALTH-CARE-SERVICE-PROVIDEER-AND-FACILITIES-ACT-xlv-OF-2020-GAZZETTED.pdf
https://www.pakp.gov.pk/wp-content/uploads/HEALTH-CARE-SERVICE-PROVIDEER-AND-FACILITIES-ACT-xlv-OF-2020-GAZZETTED.pdf
https://www.pakp.gov.pk/wp-content/uploads/HEALTH-CARE-SERVICE-PROVIDEER-AND-FACILITIES-ACT-xlv-OF-2020-GAZZETTED.pdf
http://sindhlaws.gov.pk/setup/publications/PUB-20-000028.pdf
http://www.css.gob.pa/Ley%207%20-%2014%20de%20febrero%202018%20-%20Que%20adopta%20medidas%20para%20prevenir%20prohibir%20y%20sancionar%20actos%20discriminatorios%20y%20dicta%20otras%20disposiciones.pdf
http://www.mujer.gov.py/index.php/empresasegura
https://www.gob.pe/institucion/mimp/normas-legales/285411-014-2019-mimp
https://www.gob.pe/institucion/mimp/normas-legales/285411-014-2019-mimp
https://www.gob.pe/institucion/mimp/normas-legales/285411-014-2019-mimp
http://busquedas.elperuano.pe/normaslegales/decreto-supremo-que-crea-el-servicio-de-orientacion-y-acompa-decreto-supremo-n-014-2019-tr-1803541-2/
http://busquedas.elperuano.pe/normaslegales/decreto-supremo-que-crea-el-servicio-de-orientacion-y-acompa-decreto-supremo-n-014-2019-tr-1803541-2/
http://busquedas.elperuano.pe/normaslegales/decreto-supremo-que-crea-el-servicio-de-orientacion-y-acompa-decreto-supremo-n-014-2019-tr-1803541-2/
https://www.defensoria.gob.pe/deunavezportodas/wp-content/uploads/2019/02/Ley3036_erradicarviolencia.pdf
https://www.defensoria.gob.pe/deunavezportodas/wp-content/uploads/2019/02/Ley3036_erradicarviolencia.pdf
https://www.defensoria.gob.pe/deunavezportodas/wp-content/uploads/2019/02/Ley3036_erradicarviolencia.pdf
https://cdn.www.gob.pe/uploads/document/file/319601/1._GUIA_LABORAL_TRABAJA_SIN_ACOSO.pdf
https://cdn.www.gob.pe/uploads/document/file/319601/1._GUIA_LABORAL_TRABAJA_SIN_ACOSO.pdf
https://cdn.www.gob.pe/uploads/document/file/319601/1._GUIA_LABORAL_TRABAJA_SIN_ACOSO.pdf
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Filipinas

2018 - Safe Spaces Act (Republic Act 11313)

Portugal

2017 - Lei 73/2017

2018 - Resolugéo do Conselho de Ministros N° 61/2018 2019 -

Lei 93/2019
Porto Rico (Estados Unidos)

2019 - Ley de Licencia Especial para Empleados con Situaciones de Violencia Doméstica o de Género,
Maltrato de Menores, Hostigamiento Sexual en el Empleo, Agresion Sexual, Actos Lascivos o de
Acecho en su Modalidad Grave (Ley Num. 83-2019)

2020 - Ley Para Prohibir y Prevenir el Acoso Laboral en Puerto Rico (Ley Num. 90-2020)
Republica da Coreia

2018 - Act on the Employment Promotion and Vocational Rehabilitation of Persons with Disabilities (Act
No. 16652)

2019 - Labor Standards Act (Act No. 5309)

Roménia

2018 - Lege nr. 202 din 19 aprilie 2002 privind egalitatea de sanse si de tratament intre femei si barbati
2020 - Codul muncii actualizat 2020 (Legea 53 din 2003)

Federacdo Russa

2019 - RUDN University - NameHeHns n pgononHeHns B KomnnekTuBHbIN gorosop deaepadlbioro
rocypapcTee1woro aBToHol\1110ro o6pa3oBaTenbHOro yupexaeHus BbiCLLEro 06pa3oBaHms
«Poccuiickuin y11uBepcutct apyx6el 11apogos» (PY OH) Ha 2019-2022 roabl

Samoa

2013 - Labour and Employment Relations Act, 2013 (No. 7 of 2013)

Arabia Saudita

2018 - Royal Decree No. M/96, Dated 16 Ramadan 1439 A.H. approving the Anti-Harassment Law
Senegal

2019 - Convention Collective Nationale Interprofessional

Singapura

2014 - Protection from Harassment Act, 2014 as amended in 2019

2015 - Ministry of Manpower - Tripartite Advisory on Managing Workplace Harassment
Eslovénia

2013 - Zakon o delovnih razmerjih (ZDR-1)

Africa do Sul

2020 - National Strategic Plan on Gender-Based Violence & Femicide: Human Dignity and Healing,
Safety, Freedom & Equality in Our Lifetime

Sudéao do Sul
2017 - Labour Act 2017 (Act No. 64)
Espanha

2009 - Criterio Técnico 69/2009 sobre las Actuaciones de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social
en Materia de Acose y Violencia en el Trabajo
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https://pcw.gov.ph/republic-act-11313/
https://dre.pt/home/-/dre/108001409/details/maximized
https://dre.pt/application/conteudo/115360036
https://dre.pt/home/-/dre/124417106/details/maximized
https://mujer.pr.gov/OPM/Leyes_Reglamentos/Leyes%20Y%20Reglamentos/Ley%20de%20Licencia%20Especial%20para%20Empleados%20con%20Situaciones%20de%20Violencia%20Dom%C3%A9stica%20o%20de%20G%C3%A9nero%2C%20Maltrato%20de%20Menores%2C%20Hostigamiento%20Sexual%20en%20el%20Empleo%2C%20Agresi%C3%B3n%20Sexual%2C%20Actos%20Lascivos%20o%20de%20Acecho%20en%20su%20Modalidad%20Grave.pdf
https://mujer.pr.gov/OPM/Leyes_Reglamentos/Leyes%20Y%20Reglamentos/Ley%20de%20Licencia%20Especial%20para%20Empleados%20con%20Situaciones%20de%20Violencia%20Dom%C3%A9stica%20o%20de%20G%C3%A9nero%2C%20Maltrato%20de%20Menores%2C%20Hostigamiento%20Sexual%20en%20el%20Empleo%2C%20Agresi%C3%B3n%20Sexual%2C%20Actos%20Lascivos%20o%20de%20Acecho%20en%20su%20Modalidad%20Grave.pdf
https://mujer.pr.gov/OPM/Leyes_Reglamentos/Leyes%20Y%20Reglamentos/Ley%20de%20Licencia%20Especial%20para%20Empleados%20con%20Situaciones%20de%20Violencia%20Dom%C3%A9stica%20o%20de%20G%C3%A9nero%2C%20Maltrato%20de%20Menores%2C%20Hostigamiento%20Sexual%20en%20el%20Empleo%2C%20Agresi%C3%B3n%20Sexual%2C%20Actos%20Lascivos%20o%20de%20Acecho%20en%20su%20Modalidad%20Grave.pdf
https://mujer.pr.gov/OPM/Leyes_Reglamentos/Leyes%20Y%20Reglamentos/Ley%20de%20Licencia%20Especial%20para%20Empleados%20con%20Situaciones%20de%20Violencia%20Dom%C3%A9stica%20o%20de%20G%C3%A9nero%2C%20Maltrato%20de%20Menores%2C%20Hostigamiento%20Sexual%20en%20el%20Empleo%2C%20Agresi%C3%B3n%20Sexual%2C%20Actos%20Lascivos%20o%20de%20Acecho%20en%20su%20Modalidad%20Grave.pdf
https://mujer.pr.gov/OPM/Leyes_Reglamentos/Leyes%20Y%20Reglamentos/Ley%20de%20Licencia%20Especial%20para%20Empleados%20con%20Situaciones%20de%20Violencia%20Dom%C3%A9stica%20o%20de%20G%C3%A9nero%2C%20Maltrato%20de%20Menores%2C%20Hostigamiento%20Sexual%20en%20el%20Empleo%2C%20Agresi%C3%B3n%20Sexual%2C%20Actos%20Lascivos%20o%20de%20Acecho%20en%20su%20Modalidad%20Grave.pdf
https://www.lexjuris.com/lexlex/Leyes2020/lexl2020090.htm
https://elaw.klri.re.kr/eng_service/lawView.do?hseq=53096&lang=ENG
https://elaw.klri.re.kr/eng_service/lawView.do?hseq=53096&lang=ENG
https://elaw.klri.re.kr/eng_service/lawView.do?hseq=53096&lang=ENG
https://www.ilo.org/dyn/natlex/natlex4.detail?p_lang=en&p_isn=46401
http://legislatie.just.ro/Public/DetaliiDocument/35778
http://legislatie.just.ro/Public/DetaliiDocument/35778
https://www.iprotectiamuncii.ro/codul-muncii-actualizat-2021
https://www.rudn.ru/u/www/files/documents/kol-dog_2019-2022.pdf
https://www.rudn.ru/u/www/files/documents/kol-dog_2019-2022.pdf
https://www.rudn.ru/u/www/files/documents/kol-dog_2019-2022.pdf
https://www.ilo.org/dyn/natlex/natlex4.detail?p_lang=en&p_isn=93575&p_country=WSM&p_count=53&p_classification=01&p_classcount=23
https://www.ilo.org/dyn/natlex/natlex4.detail?p_lang=en&p_isn=107949&p_country=SAU&p_count=130&p_classification=05&p_classcount=2
https://votresalaire.org/senegal/droit-du-travail/conventions-collectives-base-de-donnees/convention-collective-nationale-interprofessionnelle---30-12-2019
https://sso.agc.gov.sg/Act/PHA2014?ProvIds=pr3-
https://www.mom.gov.sg/-/media/mom/documents/employment-practices/guidelines/tripartite-advisory-on-managing-workplace-harassment.pdf
https://www.uradni-list.si/glasilo-uradni-list-rs/vsebina?urlid=201321&stevilka=784
https://www.justice.gov.za/vg/gbv/NSP-GBVF-FINAL-DOC-04-05.pdf
https://www.justice.gov.za/vg/gbv/NSP-GBVF-FINAL-DOC-04-05.pdf
https://www.justice.gov.za/vg/gbv/NSP-GBVF-FINAL-DOC-04-05.pdf
https://docs.southsudanngoforum.org/sites/default/files/2018-01/Labour%20Act%202017.pdf
https://www.mites.gob.es/itss/ITSS/ITSS_Descargas/Atencion_ciudadano/Criterios_tecnicos/CT_69_2009.pdf
https://www.mites.gob.es/itss/ITSS/ITSS_Descargas/Atencion_ciudadano/Criterios_tecnicos/CT_69_2009.pdf
https://www.mites.gob.es/itss/ITSS/ITSS_Descargas/Atencion_ciudadano/Criterios_tecnicos/CT_69_2009.pdf
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2017 - Ley 20/2007, de 11 de julio, del Estatuto del trabajo autbnomo

2020 - Resolucion de 4 de junio de 2020, de la Direccién General de Trabajo, por la que se registra y
publica el V Convenio colectivo marco del Grupo Endesa

2021 - Criterio Técnico 104/2021, sobre Actuaciones de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social en
Riesgos Psicosociales

Turquia
2012 - Act No. 6356 of 7 November 2012 on Trade Unions and Collective Labour Agreements
Ucrania

2018 - 3akoH YKpaiHu npo BHECEHHS 3MiH A0 AEesKMX 3aKOHOAABYMX aKTiB YKpaiHu Woao npoTuaii
6yniHry (ubkyBaHHt0) (BBP, 2019, Ne 5, c1.33)

2020 - Haka3 MiHictepcTBa couianbHOi MNOMITUKM YKpaiHu npo 3atBepOXxeHHa MeTtoanyHmx
pekoMeHAaLi LWOoA0 BHECEHHS OO0 KOMEKTUBHMX [OrOBOPIB Ta Yrof MOMOXeHb, CMPSMOBaHMX Ha
3abe3neyeHHs piBHUX NpaB i MOXIIMBOCTEN XIHOK Ta YOMOBIKiB Y TpyAoBUX BigHOCKMHax (N2 56)

Emirados Arabes Unidos

2019 - Federal Law No. 8 on Regulation of Labour Relations

Reino Unido

2020 - Sexual Harassment and Harassment at Work: Technical Guidance

2021 - The Employment Rights Act 1996 (Protection from Detriment in Health and Safety Cases)
(Amendment) Order 2021

Estados Unidos

2016 - California - SB-1299 Workplace violence prevention plans: hospitals 2018 -
Califdrnia - SB-946 Sidewalk vendors

2018 - Cidade de Nova lorque - Stop Sexual Harassment Act, Local Law No. 96

2018 - Cidade de Nova lorque - “Sexual Harassment Prevention Training”

2019 - Califérnia - SB-778 Employers: sexual harassment training: requirements 2021 -

Cidade de Nova lorque - Labor Law - LAB §593
Uruguai

2017 - Ley de Acoso Sexual. Prevencion y Sancion en el Ambito Laboral y en las Relaciones Docente
Alumno (Ley N° 18561)

Vietna

2019 - B6 luat Lao dong 2019 (B6 luéat s6 45/2019/QH14)
Zimbabue

2020 - National Labour Migration Policy for Zimbabwe
Acordos bilaterais e multilaterais

Jordania e Nepal - 2017 - General Agreement in the field of Manpower between the Government of the
Hashemite Kingdom of Jordan and the Government of Nepal

Canada, México e Estados Unidos -2018 - Agreement between the United States of America, the United
Mexican States, and Canada North American Free Trade Agreement


https://www.boe.es/boe/dias/2007/07/12/pdfs/A29964-29978.pdf
https://www.boe.es/boe/dias/2020/06/17/pdfs/BOE-A-2020-6283.pdf
https://www.boe.es/boe/dias/2020/06/17/pdfs/BOE-A-2020-6283.pdf
https://www.boe.es/boe/dias/2020/06/17/pdfs/BOE-A-2020-6283.pdf
https://www.boe.es/boe/dias/2020/06/17/pdfs/BOE-A-2020-6283.pdf
https://www.boe.es/boe/dias/2020/06/17/pdfs/BOE-A-2020-6283.pdf
https://www.boe.es/boe/dias/2020/06/17/pdfs/BOE-A-2020-6283.pdf
https://www.ilo.org/dyn/natlex/docs/MONOGRAPH/91814/106961/F2018685492/TUR91814%20Eng.pdf
https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/2657-19#Text
https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/2657-19#Text
https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/2657-19#Text
https://www.msp.gov.ua/documents/5627.html?PrintVersion
https://www.msp.gov.ua/documents/5627.html?PrintVersion
https://www.msp.gov.ua/documents/5627.html?PrintVersion
https://www.msp.gov.ua/documents/5627.html?PrintVersion
https://www.msp.gov.ua/documents/5627.html?PrintVersion
https://www.ilo.org/dyn/natlex/natlex4.detail?p_lang=en&p_isn=11956
https://www.equalityhumanrights.com/sites/default/files/sexual_harassment_and_harassment_at_work.pdf
https://www.legislation.gov.uk/ukdsi/2021/9780348220636/contents
https://www.legislation.gov.uk/ukdsi/2021/9780348220636/contents
https://leginfo.legislature.ca.gov/faces/billNavClient.xhtml?bill_id=201320140SB1299
https://leginfo.legislature.ca.gov/faces/billTextClient.xhtml?bill_id=201720180SB946
https://www1.nyc.gov/assets/cchr/downloads/pdf/amendments/Local_Law_96.pdf
https://www1.nyc.gov/site/cchr/law/sexual-harassment-training.page
https://www1.nyc.gov/site/cchr/law/sexual-harassment-training.page
https://www.nysenate.gov/legislation/laws/LAB/593
https://www.impo.com.uy/bases/leyes/18561-2009
https://www.impo.com.uy/bases/leyes/18561-2009
https://www.impo.com.uy/bases/leyes/18561-2009
https://luatvietnam.vn/lao-dong/bo-luat-lao-dong-2019-179015-d1.html
https://publications.iom.int/system/files/pdf/national-labour-migration-policy-for-zimbabwe.pdf
https://apmigration.ilo.org/country-profiles/general-agreement-in-the-field-of-manpower-between-the-government-of-the-hashemite-kingdom-of-jordan-and-the-government-of-nepal
https://apmigration.ilo.org/country-profiles/general-agreement-in-the-field-of-manpower-between-the-government-of-the-hashemite-kingdom-of-jordan-and-the-government-of-nepal
https://apmigration.ilo.org/country-profiles/general-agreement-in-the-field-of-manpower-between-the-government-of-the-hashemite-kingdom-of-jordan-and-the-government-of-nepal
https://ustr.gov/trade-agreements/free-trade-agreements/united-states-mexico-canada-agreement/agreement-between
https://ustr.gov/trade-agreements/free-trade-agreements/united-states-mexico-canada-agreement/agreement-between
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